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Onesimus Warwer, Program Doktor Ilmu Manajemen, Pascasarjana Fakultas 
Ekonomi dan Bisnis Universitas Brawijaya, 2012. Judul disertasi:“Pengaruh Self 
Leadership terhadap Kinerja Dosen yang di Mediasi oleh Motivasi Intrinsik dan 
Ekstrinsik pada Universitas Cenderawasih”. Promotor Djumilah Zain; Co. 
Promotor : Armanu T dan Mintarti Rahayu. 
  
Tujuan penelitian ini adalah untuk mencari pengaruh self-leadership 
terhadap kinerja dosen Unversitas Cenderawasih dan pengaruh   motivasi 
intrinsik dan ekstrinsik yang memediasi pengaruh self leadership terhadap 
kinerja dosen Unuversitas Cenderawasih.   Sampel penelitian ini sebanyak 229 
dari 604 dosen dari delapan (8) Fakultas di Universitas Cenderawasih. Metode 
penelitian yang digunakan dalam mengumpulkan data  dalam penelitian ini 
adalah metode survei, dokumentasi dan wawancara. Alat analisis data  yang 
digunakan adalah   analisis jalur. 
Tiga temuan utama dalam penelitian adalah pertama,self-leadership 
mempengaruhi kinerja dosen Universitas Cenderawasih. secara 
langsung,positip dan signifikan. Kedua,ada pengaruh positip dan signifikan dari 
self-leadership terhadap kinerja dosen Universitas Cenderawasih yang 
dimediasi  motivasi ekstrinsik. Ketiga,tidak ada  pengaruh self-leaderhip 
terhadap  kinerja dosen Universitas secara signifikan yang dimediasi oleh 
motivasi intrinsik..Berdasarkan temuan penelitian ini dapat disarankan (1) 
harus ada pelatihan self-leadership untuk semua dosen Universtas 
Cendetawasih untuk meningkatkan kerja mereka, (2) motivasi intrinsik dan 
ekstrinsik harus ditingkatkan untuk pengembangan kemempuan intelektual 
melalui seminar dan pelatihan di bidan ilmu mereka. 
 































Onesimus, Warwer, Field of Study in Management Doctorate. Postgraduate 
Program,Faculty of Economy and Busness Brawijaya University 2012. 
Dissertatation entitled: The effect of self-leadership on Performance Outcome of 
Cenderawasih University Lecturer  Mediated by Intrinsic and Extrinsic 
Motivation at Cenderawasih University Supervisor: Djumilah Zain,Armanu 
Thoyib and Mintasrti Rahayu     
 
The purposes of  this study are  to examine  direct and indirect  effect of 
self-leadership  on  performance outcome  and the effect of intrinsic and 
extrinsic motivation mediates the relationship between self-leadership   and 
performance outcome of Cenderawasih University.The sample of this study is 
229 out of 604 lecturers  taken from 8 (eight) Faculties at  Cenderawasih 
University. Path analysis with lisrel program 8.70 is used to analyse data to find  
the effect of self-leadership on performance outcome, and the effect of intrinsic 
and extrinsic motivation mediates the relationship between self-leadeship and 
performance outcome of Cenderawasih University lecturers. 
There are three major findings. First, self-leadership  has direct, positive 
and significant effect on performance outcome. Second, there is significant 
effect of self-leadership on performance outcome mediated by extrinsic 
motivation.Third, there is not any significant effect of self-leadrship on 
performance outcome of Cenderaash University mediated by intrinsic 
motivation.Based on the findings, it is advisable : (1) there must be self-
leadership training for all lecturers of Cenderawasih University in oder to equip 
them with  the skill of self-leadership to increase performance outcome of their 
work.(2) Intrinsic and extrinsic motivation of Cenderawasih University lecturers 
must be encouraged and developed by intelctual development through activities 
like seminars and training of their field studies  
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1.1  Latar Belakang 
Pada jaman sekarang di dalam organisasi yang memerlukan 
karyawan-karyawan yang memiliki kemampuan yang tinggi dan komitmen 
yang tinggi agar berkinerja yang tinggi untuk memajukan organisasi mereka. 
Berbagai usaha dilakukan oleh pimpinan untuk memajukan organisasi yang 
dipimpin. Perguruan tinggi adalah suatu lembaga di mana karyawan-
karyawannya adalah knowledge workers yang lebih banyak terlibat dalam 
perilaku inovatif dengan mengarahkan diri dan memotivasi diri dengan 
menggunakan pola pikir yang kontruktif (Dillio2004, Houghton dan 
Neck,2004). Universitas Cenderawasih sudah saatnya  pemimpinnya  
bergantung pada kemampuannya dan kemampuan karyawan-karyawan 
Universitas Cenderawasih untuk bersaing secara nasional dan juga 
internasional. Salah satu usaha untuk memajukan lembaga ini adalah 
menggunakan kepemimpinan self-leadership. 
Self-leadership adalah suatu proroses di mana seseorang 
mengarahkan diri dan memotivasi diri untuk berkinerja (Manz dan Neck, 
1986). Perguruan tinggi ini  sebagai lembaga yang menyiapkan mahasiswa  
yang cerdas, tangguh dan berkarakter, maka perguruan tinggi ini harus 
dikelola secara baik. Ketika melihat akreditasi Universitas Cenderawasih 
yang tidak memuaskan karena masih banyak program studi memperoleh 
nilai C yang dapat dilihat pada lampiran 6. Nilai akreditasi ini adalah nilai 
obyektif yang diperoleh dari PT Badan Akreditasi Nasional Direktorat 
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Jenderal Perguruan Tinggi Menteri Pendidikan dan Kebudayaan Nasional di 
Jakarta. 
Berdasarkan Akreditasi Universitas Cenderawash yang rendah maka 
penelitian ini mengasumsikan bahwa belum tercapainnya akreditasi yang 
memuaskan oleh program studi-program studi, ada kaitannya dengan self-
leadersip dosen Universitas Cenderawasih yang mempengaruhi aktivitas 
pendidikan dan pengajaran, penelitian, pengabdian pada masyakat dan tri 
dharma perguruan tinggi. Makin baik tri dharma perguruan tinggi, makin baik 
juga akreditasi di lembaga ini. Sebaliknya makin jelek tri dharma perguruan 
tinggi ini, maka hasilya jelek pula.    
Kajian-kajian teoritis yang mencakup konsep self-leadership, motivasi 
dan kinerja serta kajian penelitian empiris terdahulu yang dilaporkan di sini 
semuanya dimaksudkan untuk membangun kerangka konsep dan hipotesis 
penelitian. Berikut adalah pendapat para teorisi self-leadership dan peneliti 
terdahulu yang relevan dengan penelitian ini. Self-leadership adalah gaya 
kepemimpinan yang menekankan kepemimpinan dalam suatu organisasi 
tidak dikuasai oleh seorang manajer dan bersifat top-down tetapi 
kepemimpinan ini bersifat  bottom-up di mana setiap staf atau karyawan 
menggambil tanggung jawab dan berkomitmen untuk melaksanakan tugas 
pekerjaannya dengan baik di tempat kerja.  
Karyawan atau staf yang memiliki kompetensi yang tinggi dapat 
memajukan lembaganya lewat tugasnya di tempat kerja dengan inovasi-
inovasi baru yang merupakan hasil karya atau hasil dari kreativitas. 
Sebaliknya dalam suatu lingkungan perguruan tinggi yang para karyawannya 
tidak suka kepada inovasi menunjukkan mereka memiliki kemampuan atau 
kompetensi yang rendah. Akibat dari kualitas kerja yang rendah yang 
ditujukkan oleh staf-staf atau organisasi akan mempengaruhi 
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keberlangsungan hidup lembaga tersebut. Berbagai usaha dilakukan untuk 
memajukan lembaga perguruan tinggi dan salah satu usaha adalah 
menggunakan manajemen diri dalam meningkatkan tri dharma perguruan 
tinggi melalui kepeminan self-leadership. Gaya kepemimpinan ini sangat 
cocok bagi Universitas atau perguruan tinggi lainnya karena setiap dosen 
memimpin dirinya untuk mencapai hasil yang maksimal. Karyawan harus 
berinovasi melalui kompetensinya untuk berkembang demi dirinya dan 
lembaganya. Gaya kepemimpinan ini cocok bagi karyawan yang tidak 
tergantung pada manajar tetapi ia mengatur diri dan motivasi diri untuk 
bekerja mencapai tujuan organisasinya. Self-leadership menggunakan 
prinsip kepemimpinan yang bukan top-down tetapi bottom up di mana staf 
atau karyawan di organisasi yang menerapkannya memberi kebebasan 
untuk berkinerja. 
Self-leadership mendukung perilaku inovasitif individu dalam 
melaksanakan tugasnya yang meningkatkan kinerja individu maupun kinerja 
organisasi (Scott dan Bruce 1994). Di samping gaya kepemipinan, faktor-
faktor motivasi dapat mempengaruhi kinerja karyawan yang ada di lembaga 
tersebut. Berbagai penelitian terus dilakukan di berbagai tempat, dengan 
metodologi yang berbeda memberikan kontribusi bagi kemajuan organisasi 
melalui membangkitkan motivasi kerja melalui self-leaqdership. Berbagai 
kegiatan penelitian dengan tema self-leadership dikaitkan dengan kinerja 
perusahan, atau kinerja tim dilakukan untuk menguji keefektifan dari self-
leadership yang dikemukakan bebagai pakar atau pendukung gaya 
kepemimpinan self-leadership. Berbagai pendapat  yang berkaitan dengan 
self-leadership dan kinerja dapat diungkapkan oleh teorisi dan peneliti self-
leadership. Manz dan Sims (1996) mengatakan bahwa self-leadership 
merupakan kunci bagi seseorang untuk berkomitmen dan bekerja dalam 
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pemberdayaan organisasi sehingga seseorang yang memiliki kemampuan 
self-leadership berpengaruh terhadap kinerjanya. Prusia dkk (1998), 
menunjukkan bahwa self-leadership mempunyai pengaruh langsung 
terhadap kinerja. Sebaliknya Bono dan Judge (2003) dan Wong-Donald dan 
Gorsuch (2001) mengatakan bahwa motivasi intrinsik dan ekstrinsik yang 
mempunyai peran penting dalam memediasi self-leadership dan kinerja 
sehingga membawa pengaruh yang lebih besar. 
Menurut DiLiello dan Houghton (2006) dan Manz dan Neck (2004) 
mengatakan bahwa self-leadership menggambarkan sebuah proses yang 
melibatkan arahan diri (self-direction), dan motivasi diri (self-motivation) 
untuk melaksanakan tugas. Lebih lanjut menurut Manz & Neck (2004) bahwa 
lingkungan tempat para karyawan didorong untuk bertindak sendiri dan 
mengontrol diri sendiri, dalam melaksanakan tugas dengan menggunakan 
strategi self-leadership. Strategi-strategi self-leadership meliputi self-goal 
setting, self-observation, self-cue management, self-rehearsal, self-reward, 
dan self-punishment yang berpengaruh langsung pada kinerja (Manz dan 
Neck, 2004). Sebaliknya, Blanchard (2005) tidak sependapat dengan teorisi 
self-leadership di atas bahwa self-leadership membangkitkan motivasi diri 
untuk melaksanakan tugas.  
Lebih lanjut, De Vris (1996) mengatakan bahwa self-leadership 
sebagai teori baru tidak efektif membangkitkan motivasi dibandingkan gaya 
kepemimpinan transaksional dan transformational yang membangkitkan 
motivasi karena teruji secara empiris.Lebih lanjut ia mengatakan bahwa 
karyawan yang malas untuk bekerja tidak mempunyai motivasi intrinsik dan 
orang seperti ini suka menghindar dari tugas yang memerlukan tanggung 
jawab yang tinggi. Oleh karena itu ia mengatakan bahwa perlu kajian empiris 
untuk membuktikan apakah gaya kepemimpinan self-leadership dapat 
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membangkitkan motivasi. Roberts dan Foti, (1998); Prusia, (1998) serta 
Manz dan Sims, (1996) mengatakan self-leadership mempengaruhi kinerja 
karyawan. Bandura dan Shunk (1981) dalam Prusia (1996) mengatakan 
bahwa perilaku-perilaku seseorang yang berorientasi pada kinerja optimal 
didukung oleh efikasi diri.  
Senada dengan Prusia (1996), Cevone (1989) dan Gist (1989) yang 
melaporkan hasil penelitian mereka dalam Prusia (1996) bahwa persepsi 
keberhasilan  mempunyai dampak langsung pada kinerja, dan juga  
keberhasilan diri menjadi variabel mediator terhadap self-leadership dan 
kinerjaHal ini menunjukkan bahwa self-leadership dan kinerja dapat 
dipengaruhi oleh faktor-faktor, misalnya motivasi. Penelitian–penelitian 
sebelumnya menunjukkan bahwa motivasi mempengaruhi kinerja yang 
dilakukan oleh Deci dan Ryan(1985) Gibbon (1968) dan Etzioni (2002), 
sama-sama mengatakan bahwa reward keuangan mempengaruhi pegawai 
untuk cepat menerima pekerjaan dan menyelesaikannya dengan cepat tetapi 
tidak meningkatkan kualitas kerja. Deci dan Ryan (1985) melaporkan bahwa 
reward extrinsik tidak bertahan lama dalam memotivasi anak-anak dalam 
sebuah experimen yang dilakukan terhdap anak-anak yang bermain dadu. 
Sake dan Asforth (1994) bahwa motivasi mempengaruhi kinerja. 
Dalam teori motivasi nampak bahwa faktor motivasi ekstrinsik seperti 
gaji, kondisi kerja, hubungan personal, kebijakan organisasi dan supervisi 
dapat mempengaruhi kinerja. Selain itu motivasi intrinsik seperti 
tanggungjawab, pemberdayaan diri, keberhasilan diri, dan pekerjaan itu 
sendiri juga dapat mempengaruhi kinerja  ekstrinsik dan intrinsik. Apa yang 
dikemukakan mengenai nilai ekstrinsik dan ekstrinsik diungkapkan dalam 
teori dua faktor oleh Maslow dan teori motivasi oleh Herzberg. Penelitian–
penelitian sebelum mengkaji motivasi intrinsik dan ekstrinsik sebagai 
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variabel penengah yang memediasi pengaruh self-leadership focused 
behavioral strategies dengan kinerja 
Sebaliknya, ada pendapat dan hasil penelitian yang menunjukkan hasil 
yang berbeda dari  apa yang diungkapkan oleh pendukung kepemimpinan 
self-leadership di atas. Markham dan Markham (1989:199) meragukan 
pengaruh self-leadership terhadap kinerja. Lagi pula, Lee dan Koh (2001) 
mengemukakan bahwa banyak teoritis kepemimpinan mengemukakan 
bahwa self-leadership  tidak berpengaruh langsung terhadap kinerja karena 
karyawan tidak merasakan self-leadership dalam organisasi. 
Namun Manz dan Neck (1986) dan Prusia (2006) menggungkapkan 
bahwa self-leadership membentuk motivasi sebagai bahan bakar untuk 
memberi semangat kerja. Lebih lanjut dikatakan bahwa orang yang tidak 
termotivasi untuk bekerja tidak akan mau bekerja kalau belum mendapat 
dorongan dari dalam dirinya untuk bekerja. Dari pernyataan-pernyataan di 
atas terlihat ada pro dan kontra tentang pengaruh atau peran self-leadership 
dalam mempengaruhi kinerja. Untuk menguji konsep-konsep yang 
dikemukakan oleh Manz dan Neck (1986), Houghton dan Neck (1995)  
bahwa self-leadership mempengaruhi kinerja. Selain pengaruh self-
leadership terhadap kinerja, motivasi merupakan faktor merupakan faktor 
yang mempengaruhi kinerja. Deci dan Ryan (1985) mengatakan bahwa 
motivasi mempengaruhi kinerja seseorang,  seperti atlit yang belum meraih 
medali ia harus mengelola dirinya seperti memotivasi diri dan mengarahkan 
mentalnya untuk siap bertanding. Lebih lanjut, mereka mengatakan bahwa 
atasan atau pemimpin dalam  organisasi yang memiliki motivational power 
yang membangkitkan motivasi seseorang karena kekuasaan atasan yang 
mengerakkan karyawan berkinerja. Deci (1990) mendukung pernyataan di 
atas bahwa motivasi merupakan variabel yang sering dilupakan banyak 
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pemimpin atau karyawan untuk memotivasi diri, pada hal motivasi harus 
dibangkitkan sebagai sebuah tahap awal atau preliminry stage yang 
menyemangati diri karyawan yang berinisiatip untuk menggambil tanggung 
jawab dalam organisasi di mana ia bekerja. Ketika sudah termotivasi lewat 
kepemimpinan diri, maka seseorang akan bekerja lebih baik. Selanjutnya 
peran motivasi intrinsik dan ekstrinsik dalam lingkungan karja tidak 
diragukan karena peran motivasi sangat penting bagi karyawan dalam 
mempengaruhi kinerjanya di tempat kerjanya.  
Dengan demikian sebelum mencapai hasil kerja maka ada proses 
internal yang dapat mengarakan motivasi untuk giat bekerja. Hasil penelitian 
Prusia (2006) menunjukkan bahwa hasil ujian lisan dan ujian tertulis, 
dimediasi oleh rasa keberhasilan diri yang berpengaruh pada kinerja 
akademik yaitu indeks prestasi rata-rata mahasiswa di Universitas Holand di 
Belanda. Namun Deci dan Ryan (1985) yang merupakan pakar psikologi, 
mengatakan banyak faktor yang ikut menjembatani kesuksesan itu, bukan 
saja manajemen diri dalam bekerja, misalnya intelegensia, keluarga dan 
motivasi. Neubert dan Wu (2006), menunjukkan bahwa self-leadership tidak 
berpengaruh pada kinerja masyarakat Cina, karena masyarakat Cina 
memilih budaya kolektif yang menujukkan kinerja tim daripada kinerja 
individu. 
Selain itu, Markham dan Markham (2003) meragukan pengaruh self-
leadership di berbagai domain seperti pendidikan kesehatan dan olah raga. 
Selain faktor self-leadership yang mempengaruhi kinerja, motivasi dapat juga 
mempengaruhi kinerja. Pendapat lain megungkapkan bahwa motivasi 
kurang kuat sebagai prediktor terhadap kinerja karyawan (Camara, 2007). 
Sedangkan Bomo dan Joice (2001) mengatakan bahwa faktor kemampuan 
dan lingkungan memediasi hubungan perilaku seseorang, seperti disiplin, 
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keinginan untuk berhasil, komitmen kerja, dan kerja sama dengan teman dan 
kinerja. Menurut Herzberg (1959) bahwa kinerja adalah fungsi dari 
kemampuan dengan lingkungan yang mempengaruhi kinerja seseorang. 
Sedangkan Vroom (1958) mengatakan bawa kinerja ditentukan oleh 
motivasi, kemampuan dan lingkungan sehingga faktor-faktor ini menentukan 
kinerja karyawan. Penelitian yang berkaitan dengan motivasi pekerjaan 
dilakukan oleh Herzberg (1959) kepada para insinyur dan akuntan tentang 
hasil pekerjaan dan kondisi-kondisi kerja pada saat merasa senang dan 
pada saat merasa tidak senang, yang menunjukkan bahwa lingkungan 
mempengaruhi kinerja. 
Penelitian tentang dampak kondisi kerja dan hubungan antar karyawan 
terhadap produktivitas karyawan yang dimediasi oleh motivasi karyawan 
dilakukan oleh Mayo sejak 1927 sampai 1932 di Western Elektric Howthorne 
di Cerero, linoise, sebuah desa di Chicago, ia menunjukkan bahwa kondisi 
lingkungan kerja seperti waktu istirahat, jam-jam kerja, temperatur, 
kelembapan dan cahaya lampu mempengaruhi motivasi kerja yang 
berdampak pada produktivitas karyawan di perusahaan listrik tersebut. 
Menurut sistem manajemen modern, yang dikembangkan oleh Taylor dalam 
Beer dkk (2009) bahwa motivasi seorang pekerja semata-mata ditentukan 
oleh pembayaran, oleh karena itu manajemen perlu untuk tidak 
mempertimbangkan aspek psikologis atau sosial dari pekerjaan. 
 Menurut Taylor (1966) bahwa motivasi ekstrinsik lebih penting 
daripada motivasi intrinsic dalam berkerja. Bertentangan dengan Taylor 
(1966) dan MecClelland dalam Robbin (2006) mengatakan bahwa pekerja 
tidak dapat dimotivasi oleh kebutuhan uang semata-mata, kenyataannya 
motivasi ekstrinsik seperti uang dapat menghilangkan motivasi intrinsik 
seperti motivasi keberhasilan. Ia menggunakan moto kerja “to make 
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everyone productive, happy, and free”, pada perusahaannya yang bergerak 
di bidang konsultan yang bernama McBer & Company. Dalam sebuah artikel 
yang berjudul “The Effect of Pay Level on Organizational Based Self-Esteem 
and Performance: A Field Study” (Gardner dkk., 2004) mengemukakan 
bahwa penghargaan, seperti pembayaran yang tinggi akan membangkitkan 
self-esteem dan kinerja. Selain itu, hasil penelitian Bono dan Judge (2003), 
dari Universitas Florida, tentang self-Concordance at Work: Toward 
Understanding: Motivational effect of Leaders in theories such as 
transformational, charismatic, and self-leadership menunjukkan bahwa ada 
hubungan positif antara kepemimpinan diri dengan motivasi kerja, kepuasan 
kerja, dan kinerja.  
Dalam beberapa kajian para pakar mempertentangkan masalah 
motivasi: apakah motivasi harus dipandang sebagai satu dalam dua 
(nondicotomi motivation) atau tidak membedakan antara motivasi ekstrinsik 
dan motivasi instrinsik dan motivasi instrinsik sebagai dikotomi. Sejumlah 
pakar seperti Bandura, Lock & Hanne, Strow, Eisenberger dan Cameron 
(dalam Kunz & Pfaff, 2002:280) mengatakan bahwa penemuan yang bersifat 
percobaan dapat ditafsirkan dengan cara berbeda melalui teori psikologis 
lain dan tidak perlu mengacu kepada motivasi instrinsik. Gachter & Falk 
(2000), menyarankan perlunya penelitian yang menyatukan antara motivasi 
ekstrinsik dan instrinsik yang dapat menghargai psikologi yang mendasari 
perilaku timbal-balik tersebut.  
Temuan Kanz & Pfaff (2000) menyimpulkan tidak ada perubahan 
antara motivasi ekstrinsik dan motivasi instrinsik. Sebaliknya pendapat 
beberapa ahli lain, seperti Maslow (dalam Handoko, 1999:256) menjelaskan 
bahwa motivasi kerja seseorang karyawan akan berpengaruh terhadap 
kinerja yang dicapai dengan murni dari dalam diri karyawan (disebut self-
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motivation or intrinsic motivation) ataupun motivasi yang berasal dari luar diri 
karyawan yang bersangkutan disebut motivasi eksternal (exstrinsic 
motivation). Sehubungan dengan itu, teori dua faktor Herzberg (1959) 
menjelaskan bahwa: motivasi adalah hal-hal pendorong berprestasi yang 
sifatnya intrinsik, yang berarti bersumber dari dalam diri seseorang; 
sedangkan yang dimaksud dengan faktor hygien atau pemeliharaan adalah 
faktor yang sifatnya ekstrinsik, yang berarti bersumber dari luar. Dengan 
demikian baik Maslow maupun Hezeberg mengakui ada dua kekuatan 
bentuk motivasi ini. 
Selanjutnya, Priyatno (1989) dan Muchamad (2009) menjelaskan 
bahwa dilihat dari pakar lain seperti Dimiyati dan Mudjiono (1994) 
menyarankan perlunya memperhatikan pandangan Maslow dan Rogers 
yang mengakui pentingnya motivasi ekstrinsik dan intrinsik tersebut. 
Selanjutnya Uno (2007:73) mengatakan bahwa motivasi memiliki 2 dimensi 
yakni dimensi eksternal dan dimensi internal.  Adapun beberapa riset yang 
berdasarkan pengalaman Bandura dan kawan-kawan yang menganggap 
motivasi sebagai nondikotomi banyak dilakukan oleh para ahli. Di antaranya 
Mustika (2002) menemukan adanya hubungan positif antara motivasi kerja 
dengan kinerja guru SMK Swasta di Kota Malang. Selanjutnya hasil temuan 
Ibnu Gunawan (2005) membuktikan bahwa motivasi kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kualitas pelayanan karyawan terhadap 
pelanggan. Riset yang dilakukan Kim (2006) menemukan bahwa motivasi 
pelayanan umum sebagai sebuah peramal yang baik dan akurat dari 
perilaku anggota organisasi (organizational citizenship behavior atau OCB) 
pada sektor umum di Korea. 
Temuan lain menyimpulkan bahwa ada pengaruh positif antara 
variabel motivasi terhadap kinerja karyawan (Wiwin Kisworini dan Thoyib, 
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2006). Berikut Tella (2007) dan juga Umedi Usman pada tahun yang sama 
menemukan bahwa terdapat hubungan positif antara motivasi kerja dengan 
kinerja karyawan. Hasil riset lain yang bertolak belakang dengan temuan 
sebelumnya, dari Nurus Sjamsi (2008) yang menemukan bahwa motivasi 
kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja perusahaan.Seperti yang dikatakan 
Cavington (dalam Slavin, 2009) motivasi instrinsik yang terus meningkat, 
selalu membantu bagi pembelajaran; bahkan dia bertanya, apakah motivasi 
ekstrinsik juga dapat digunakan atau tidak? Baik motivasi instrinsik maupun 
motivasi ekstrinsik harus pula dikaji secara empirik untuk mengetahui 
pengaruhnya masing-masing terhadap kinerja. Selain itu, penelitian 
semacam ini mendukung atau menolak pendapat para pakar di atas. Alasan 
lain mengapa penelitian kedua motivasi perlu terpisah adalah karena adanya 
pertentangan hasil temuan salah satunya yaitu temuan Cameron dan Pierce 
(dalam Santrock, 2008) yang mengatakan bahwa dalam bidang pendidikan, 
hadiah selalu menurunkan motivasi instrinsik. 
Padahal baik imbalan ekskternal berupa hadiah maupun penghargaan 
keduanya sama-sama merupakan bagian dari motivasi ekstrinsik. Di 
samping alasan yang disebutkan di atas, penelitian khusus yang mengkaji 
pengaruh self-leadership terhadap motivasi belum ada. Bahkan Stepeh 
(2003) dan Blanchart (1996) menyarankan untuk melihat pengaruh self-
leadership dalam membangkitkan motivasi. Oleh karena itu, perlu ada kajian 
konprehensif perlu dilakukan untuk memahami sejauhmana motivasi 
dipengaruh oleh self-leadership dan mempengaruhi kinerja. Sedangkan riset 
tentang motivasi terhadap kinerja banyak dilakukan. Penelitian terhadap 
motivasi intrinsik dan ekstrinsik sebelumnya hanya dikaji seperti hasil 
temuan Gazzara (tanpa tahun) terhadap sebanyak 5.000 pedagang lilin, 
membuktikan bahwa kemampuan membuat tugas dapat memaksimalkan 
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motivasi dan kepuasan kerja pedagang lilin. Kemudian temuan Harackiewicz 
dkk, Sansone & Harackiewicz, 2000 (dalam Kuns & Pfaff, 2002) mengatakan 
bahwa penghargaan dapat meningkatkan motivasi intrinsik. Bahkan 
sebaliknya Cameron & Pierce (dalam Sentrock, 2008) berpendapat bahwa 
dalam pendidikan ada keyakinan bahwa hadiah selalu menurunkan motivasi 
intrinsik. Artinya bahwa motivasi ekstrinsik berpengaruh terhadap motivasi 
intrinsik. 
Temuan lain oleh Gacther & Falk (2000) menyimpulkan bahwa pada 
level individu sebuah motivasi dapat menjadi sebuah media untuk penguatan 
kontrak meskipun tanpa pengaruh insentif ekstrinsik manapun. Jika suatu 
kontrak selalu dikontrol dan dijaga kekuatannya, mka akan menjadi efektif 
bagi peningkatan kinerja. Gacther & Falk (2000) juga menemukan bahwa 
insentif tidak dapat menyumbang secara signifikan kepada kinerja yang lebih 
tinggi. Sebaliknya dari berbagai kajian Bob (2007:14-15) menyimpulkan 
bahwa baik imbalan informal maupun imbalan formal yang dilakukan oleh 
manajer pada program organisasi yang berbasis kinerja, berpengaruh 
terhadap kepuasan dan peningkatan kinerja karyawan. 
Meskipun, para peneliti di atas tidak menyebutkan bahwa yang diteliti 
adalah motivasi ekstrinsik, pada prinsipnya, upah, tanda penghargaan, 
imbalan dan lainnya itu bersifat perlakuan ekstrinsik terhadap karyawan. 
Penelitian ini mengkaji tentang sejauh mana pengaruh motivasi ekstrinsik 
terhadap kinerja dengan memperhatikan indikator pembentukan instrument 
motivasi ekstrinsik yang diuntai dalam satu kekuatan terpadu, tidak terpilah-
pilah dalam bentuk upah, penghargaan dan hadiah seperti hasil penelitian 
sebelumnya. 
Demikian pula dengan riset terhadap motivasi intrinsik, perlu dilakukan 
secara komprehensif untuk memahami sejauh mana pengaruh motivasi 
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instrinsik dalam meningkatkan kinerja. Beberapa penelitian yang mengkaji 
pengaruh motivasi intrinsik terhadap kinerja. Sebelumnya, Stemberg 
(2003:107) menyebutkan bahwa motivasi intrinsik merupakan aspek motivasi 
yang esensial bagi kreativitas yang berfokus tugas. Bahkan Thomas (dalam 
Robbins, 2006:233) mengatakan semua studi menunjukkan bahwa motivasi 
intrinsik berhubungan erat dengan peningkatan kepuasan kerja dan 
perbaikan kinerja. Sebaliknya, hampir semua studi yang dilaporkan oleh 
Thomas dilakukan terhadap karyawan professional dan pada kalangan 
manajer. Ia menanyakan keempat komponen motivasi intrinsik bisa 
memprediksi motivasi instrinsik terhadap kinerja guru. Dari keseluruhan 
uraian di atas, sepengetahuan peneliti, cukup banyak penelitian tentang 
pengaruh motivasi instrinsik dan ekstrinsik terhadap kinerja, yang dilakukan 
sendiri-sendiri terhadap kinerja dengan beberapa hasil temuan yang saling 
bertentangan, tetapi belum banyak penelitian yang mengkaji: pengaruh self-
leadership terhadap kinerja dalam satu penelitian, terutama di perguruan 
tinggi di Indonesia.  
Meski demikian, di Indonesia penelitian yang mengkaji secara empirik 
tentang pengaruh self-leadership terhadap masing-masing motivasi 
ekstrinsik dan motivasi intrinsik secara komprehensif terhadap kinerja belum 
ada sepanjang kajian literatur yang dilakukan. Masih ada perdebatan tentang 
motivasi intrinsik dan ekstrinsik yang mana dianggap paling penting bagi 
karyawan. Maslow dan Herzberg yang menekankan bahwa kedua jenis 
motivasi ini sama pentingnya dalam meningkatkan kinerja karyawan. 
Sedangkan MecCelland (2006) mengatakan bahwa motivasi intrinsik lebih 
penting, sebaliknya Taylor mengatakan motivasi ekstrinsik, seperti uang 
lebih penting daripada motivasi intrinsik. 
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Oleh sebab itu diperlukan adanya kajian secara terpisah antara kedua 
motivasi ini, dengan self-leadership agar memberikan kontribusi teoritis dan 
manfaat praktis bagi peningkatan kinerja. Secara teoritis memberikan ruang 
lingkup yang luas bagi pengembangan studi dan keilmuan tentang motivasi-
motivasi di masa depan. Secara praktis untuk memahami dengan jelas 
makna di antara keduanya yang paling berpengaruh terhadap peningkatan 
kinerja karyawan.  
Analisis hubungan self-leadership dengan motivasi ekstrinsik dan 
intrinsik perlu dilakukan agar hasil temuan yang dicapai menjadi referensi 
bagi para pimpinan untuk mengenali pengaruh masing-masing motivasi dan 
segala indikatornya terhadap peningkatan kinerja sebagai landasan 
perumusan kebijakan dalam usaha memotivasi karyawan. Terutama dalam 
kaitannya dengan tugas-tugas pendidikan dan keguruan yang tidak terlepas 
dari kedua jenis motivasi ini. Bligh dkk (2002) dalam artikel yang berjudul 
“The Importance of Self and Shared Leadership in Team Based Knowledge 
Work” menunjukkan bahwa kepemimpinan diri tidak terpisah dari sikap-sikap 
seperti memimpin diri sama-sama untuk membentuk kepemimpinan kolektif 
(shared-leadership), kepercayaan diri, potensi diri yang merupakan 
pengetahuan yang mendukung kerja tim. Artikel ini mengajukan beberapa 
proposisi bahwa (a) self-leadership yang lebih tinggi akan berkorelasi positif 
dan signifkan dengan potensi kerja tim, (b) self-leadership yang lebih tinggi 
akan berkorelasi positif dan signifikan dengan pengetahuan tim, berdasarkan 
kepercayaan tim, (c) self-leadership yang lebih tinggi akan berkorelasi positif 
dan signifikan dengan tim komitmen untuk mencapai kinerja tim.  
Apakah self-leadership, motivasi intrinsik dan ekstrinsik itu memiliki 
kemampuan konstribusi yang seimbang, ataukah masing-masing berbeda 
terhadap kinerja? Sepengetahuan peneliti, pertanyaan tersebut belum 
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terjawab oleh penelitian sebelumnya. Begitu pula jika riset ini 
memadukaitkan self-leadership dengan motivasi ekstrinsik dan motivasi 
intrinsik dalam suatu model empirik penelitian. Selanjutnya, bagaimanakah 
pengaruh self-leadership terhadap kinerja, bagaimanakah pengaruh masing-
masing motivasi ekstrinsik dan motivasi intrinsik terhadap peningkatan 
kinerja? Pertanyaan penelitian lain yang berkaitan dengan karakteristik 
peran pekerjaan sebagai determinan kepuasaan pekerjaan: suatu analisis 
empiris yang dilakukan oleh Wesley dan Muthus (2008) menunjukkan bahwa 
pelayanan supervisi, konflik pekerjaan, dan keterlibatan pekerjaan 
mempengaruhi kepuasaan kerja dan kinerja pekerjaan. Penelitian yang 
berkaitan dengan self-leadership dengan kinerja yang dimediasi oleh 
kepuasaan kerja (Poltis, 2006) menunjukkan bahwa (a) hubungan langsung, 
positif dan signifikan antara kepuasaan kerja dengan perilaku fokus 
pengamatan, (b) ada hubungan langsung antara kepuasaan kerja dan 
kinerja, (c) kepuasaan kerja memediasi hubungan antara perilaku fokus 
pengamatan dengan kinerja tim. Menurut Manz dan Neck (2004) bahwa 
kontrol diri dan monitor diri yang tinggi dalam self-leadership mempengaruhi 
keberhasilan dalam melaksanakan aktivitas. Kontrol diri dan monitor diri 
sebagai faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja yang menjadi prinsip-
prinsip dasar dalam self-determination theory dan self-regulation theory 
(Deci dan Ryan, 1985). Menurut teori ini bahwa semakin baik dan tinggi 
determinasi diri, komitmen diri dan pengaturan diri dan monitor akan 
mempengaruhi hasil kerja yang akan dicapai seseorang dalam 
melaksanakan tugas-tugas yang direncanakan dan dilaksanakan dengan 
baik. Selanjutnya Roberts dan Foti (1988); Manz (1992); Manz dan Neck 
(2004) mengemukakan bahwa self-leadership  diri individu-individu memiliki 
kesempatan yang cukup mempengaruhi strategi kunci. Administrasi dan 
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hasil kerja dalam lingkungan organisasi yang dinamis dengan manajemen 
otonomi diri. Penelitian yang dilakukan Lester (1967) di Melbourne University 
menemukan hasil yang berbeda dan menolak asumsi bahwa seseorang 
yang regulasi dirinya tinggi dan monitoring diri tinggi dalam melaksanakan 
tugas akan mendukung hasil kerja yang baik melalui strategi self-leadership. 
Hasil penelitiannya di bidang atletik menunjukkan bahwa atlit yang rendah 
monitoring dirinya sebelum bertanding menunjukkan skor yang lebih tinggi 
dari pada skor atlit yang monitoring dirinya tinggi sebelum bertanding. 
Kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh faktor kemampuan, dan lingkungan 
(Herzberg, 1959) sehingga diberikan sebuah rumusan bahwa perfomace is 
function of ability and motivation. DiLielo dan Houghton (2006) mengatakan 
bahwa perilaku otonomi mempengaruhi kreativitas.  
Apa yang dikatakan Houghton ini senada dengan moto McCelland 
dalam Robbin (2006) bahwa produktivitas ada hubungan dengan 
kesenangan karyawan dan kebebasan karyawan untuk berkreativitas. 
Karyawan yang memiliki kompetensi dapat menciptakan inovasi-inovasi di 
lingkungan kerjanya. Berdasarkan apa yang digambarkan secara teoritis 
tentang self-leadership, motivasi dan kinerja telah ditemukan celah 
penelitian. Celah penelitian ini akan dikaitkan dengan masalah kinerja dosen 
di Universitas Cenderawasih sebagai sampel penelitian. Masalah kinerja 
dosen Universitas Cenderawasih yang belum maksimal dalam tri darma 
perguruan tinggi. Masalah–masalah di bidang pendidikan dan pengajaran 
antara lain: banyak dosen tmengajar sesuai dengan aturan yang ditetapkan 
oleh peraturan akademik Universitas Cenderawasih yaitu 16 kali untuk mata 
kuliah yang satuan kreditnya 2. Di samping itu, mereka tidak hadir tepat 
waktu dan mengajar sesuai dengan jadwal. Banyak dosen yang mengajar 
tanpa membuat Rencana Program Pembelajaran, Satuan Acara 
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Perkulihaan. Sebagian besar dosen tidak menyiapkan materi pengajaran 
dalam bentuk diktat, dan modul. Masalah-masalah yang diidentifikasikan di 
bidang penelitian antara lain banyak dosen tidak melakukan penelitian dan 
pengabdian pada masyarakat. Laporan dari Lembaga penelitian (2011) 
menunjukkan bahwa dosen yang meneliti dari setiap program studi antara 1-
3 dosen untuk satu judul dengan penelitian dengan dana Rp 5.000.000. 
Kondisi ini menyebabkan banyak dosen tidak melakukan penelitian. 
Di.bidang Pengabdian pada Masyarakat, banyak dosen tidak 
melakukan pengabdian pada masyarakat karena masalah pembiyaan. Satu 
judul penelitian dibiayai Rp 5.000.000. Setiap program studi diberikan dana 
sebesar ini. Kondisi ini menyebabkan dosen tidak melakukan pengabdian 
pada masyarakat. Hanya beberapa dosen yang mengajukan proposal ke 
Jakarta tetapi gagal dalam memenangkan biaya karena proposalnya ditolak 
untuk dibiayai. Sama halnya di bidang penunjang tri darma perguruan tinggi, 
banyak dosen tidak melakukanya karena masalah biaya. 
Ketika menghubungkan kemajuan yang dicapai oleh Universitas 
Cenderawasih yang akan memasuki usia 50 tahun, kemajuan yang dicapai 
dapat dilihat pada jumlah Fakultas, jumlah jurusan, program studi, 
mahasiswa, dosen dikaitkan` dengan Evaluasi Program Studi Berbasis 
Evaluasi Diri (EPSBED) dan borang akreditasi pada Tabel 1.3 dan 1.4. pada  
Lampiran 8 dan 9. Kinerja dosen di Universitas Cenderawasih terdiri dari 
kinerja pendidikan dan pengajaran, penelitian, pengabdian pada masyarakat 
dan penunjang tri dharma perguruan tinggi yang dikenal sebagai tri darma 
pergruan tinggi.Setiap dosen dapat mengajar 12 sks. Ia melakukan 
penelitian, pengabdian pada masyarakat, serta penunjang tri dharma secara 
mandiri ataupun secara tim.  
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Kinerja seluruh dosen dari 8 (delapan) Fakultas di Universitas 
Cenderawasih dapat dilihat dari produk atau inovasi yang dilakukan dalam 
bidang pengajaran, misalnya perangkat pembelajaran. Kinerja penelitian 
dilihat dari penelitian kompetensi dan hibah bersaing. Demikian juga 
pengabdiaqn pada masyarakat dari setiap dosen yang mengabdikan 
kopetensi yang dimiliki dari kepakarannya menciptakan inovasi-inovasi yang 
disumbangkan kepada dunia industri. Setiap program studi melakukan 
Evaluasi diri berdasarkan program studi dan borang akreditasi program stuidi 
serta borang akreditasi setiap Fakultas dilakukan untuk memperoleh 
penilaian Direkturat Jenderal Pendidikan Tinggi dari Kementerian Pendidikan 
Nasional menunjukkan hasil yang kurang memuaskan.  
Kenyataan yang ditemui adalah bahwa banyak program studi yang 
belum diakreditasi bahkan ada program studi yang ijin penyelenggaraannya 
sudah melewati tahun berlakunya ijin penyelenggaraan, dan belum 
diakreditasi kembali. Data-data ini dapat dilihat pada tabel 1.1 pada lampiran 
6 menunjukkan bahwa peningkatan akreditasi pada jenis dan jenjang 
program pendidikan di lingkungan Universitas Cenderawasih, meliputi: 
Akreditasi dengan nilai B pada Program Studi: a) Ilmu Administrasi Negara 
S-1, b) Ilmu Kesejahteraan Sosial S-1, c) Antropologi Sosial S-1, d) Teknik 
Elektro S-1, e) Pendidikan matematika, f) Pendidikan kimia, g) Pendidikan 
biologi, h) Program Studi Pendidikan Bahasa Inggris S-1, i) Pendidikan 
Bahasa Indonesia dan Sastra Daerah, j) Pendidikan Sejarah S-1, k) Ekonomi 
manajemen, l) Ekonomi pembangunan, dan m) Akutansi. Program studi 
dengan akreditasi C terdiri dari : a) Teknik Sipil S-1, b) Teknik mesin D-3, 
dan c) Teknik Mineral S-1. 
Apa yang dicapai setiap program studi pada setiap Fakultas dalam 
bidang pengajaran belum optimal karena berbagai faktor yang saling 
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mempengaruhi. Secara teoritis, kurang optimalnya kinerja dosen Universitas 
Cenderawsasih karena disebabkan oleh faktor self-leadership, dan faktor 
motivasi intrinsik dan ekstrinsik yang mempengaruhi atau memediasi kinerja 
dosen Universitas Cenderawasih. 
Apakah self-leadership, motivasi intrinsik dan ekstrinsik itu memiliki 
kemampuan konstribusi yang seimbang, ataukah masing-masing berbeda 
terhadap kinerja dosen? Sepengetahuan peneliti, pertanyaan tersebut belum 
terjawab oleh penelitian sebelumnya. Begitu pula jika riset ini 
memadukaitkan self-leadership dengan motivasi ekstrinsik dan motivasi 
intrinsik dalam suatu model empirik penelitian. Masalah-masalah  yang dikaji 
pada penelitian ini terbatas pada bidang pendidikan dan pengajaran yang 
terkait dengan perangkat pembelajaran yang dalam wilayah kompetensi 
dosen.  
Penelitian dimaksudkan untuk mencari akar permasalahan yang terkait 
dengan self-leadership dengan kinerja dosen Universitas  Cenderawasih dan 
motivasi dosen Universitas Cenderawasih. Masalah-masalah yang 
diidentifikasikan di atas akan dikaitkan dengan aspek-aspek self-leadership 
yang meliputi penetapan tujuan-tujuan yang dilakukan dosen (self-goal 
setting), evalua diri (self-observation), pelatihan diri (self-rehearsal), 
penjadwalan kegiatan (self-cue manajemen), reward diri (self-reward) dan 
penghukuman diri (self-punishment). Aspek-aspek ini akan dikaji untuk 
mengetahui apakah dilaksanakan secara baik sehingga mempengaruhi 
motivasi intrinsik dan ekstrinsik yang pada akhirnya mempengaruhi kinerja. 
Aspek-aspek motivasi ekstrinsik dan intrinsik di atas akan dikaji dengan 
menanyakannya kepada dosen untuk mengetahui realitas dosen tentan 
aspek-aspek motivasi yang sangat menguatkan atau melemahkan kinerja  
dosen Universitas Cenderawah Penelitian ini mengajukan pertanyaan seperti 
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berikut: Apakah self-leadership mempengaruhi kinerja dosen Universitas 
Cenderawasih, dan Apakah motivasi intrinsik dan ekstrinsik mempengaruhi 
hububungan antara self-leadership dengan kinerja dosen Universitas 
Cenderawasih? Penelitian dilakukan melalui survei dengan mengumpulkan 
data melalui kuestioner. Untuk menjawab pertanyaan-pertanyaan di atas  
maka dierterjemakan ke dalam 3 hipotesis yang dikemangkan dari kerangka 
konsep self-leadership, kerangka konsep kinerja dan kerangka motivasi. 
yang disajikan dalam Bab III. Alat analisis yang digunakan adalah kuantitatif 
dengan mengunakan analisis jalur dengan program lisrel 7.80. Hasil yang 
diperoleh dapat mengungkapkan akar permasalahan kinerja dosen berkaitan 
dengan self-leadership yang dimediasi motivasi. Tabel 1, berikut 
menunjukkan celah penelitian yang akan dikaji dihubungkan dengan 
masalah self-leadership dengan kinerja yang dimediasi motivasi 
Tabel 1.1. Celah Penelitian 




Pro dan kontra 
Pengaruh Self-
leadership terhadap  
kinerja 
Manz dan Neck (1986), 




Markham dan Markham 
(2003), dan Wu (2006) 
Lee dan Koh (2001), 
Self-leadership tidak 
berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan. 





Wong-Donald dan Gorsuch  




terhadap kinerja dimediasi 
oleh motivasi intrinsik dan 
ekstrinsik 
 




1.2  Perumusan Masalah 
Penelitian ini bertitik tolak dari adanya perbedaan hasil temuan yang 
berbeda dan beberapa pandangan dan kajian para pakar belum sepenuhnya 
teruji secara empiris yaitu (a) hubungan self-leadership dengan kinerja 
secara langsung; (b) hubungan self-leadership dengan kinerja yang 
dimediasi oleh motivasi instrinsik dan ekstrinsik; (c) hubungan self-leadership 
dengan motivasi intrinsik; (d) hubungan self-leadership dengan motivasi 
ekstrinsik; (e) hubungan motivasi intrinsik dengan kinerja; (f) hubungan 
motivasi ekstrinsik dengan kinerja. Berdasarkan pokok penelitian tersebut, 
maka perumusan masalah penelitian yang diajukan adalah sebagai berikut: 
(1). Apakah self-leadership berpengaruh terhadap kinerja dosen Universitas 
Cenderawasih secara signifikan? 
(2).  Apakah motivasi intrinsik memediasi pengaruh self-leadership terhadap 
kinerja  dosen secara signifikan? 
(3). Apakah motivasi ekstrinsik memediasi pengaruh self-leadership 
terhadap kinerja dosen Universitas Cenderawasih  secara signifikan? 
(4) Apakah motivasi ekstrinsik dan ekstrinsik mempenagruhi kinerja dosen 
Universitas Cenderawasih secara signifikan? 
1.3  Tujuan Penelitian 
Berdasarkan pada masalah penelitian yang telah dirumuskan tersebut, maka 
tujuan penelitian adalah sebagai berikut: 
1.Menganalisis pengaruh self-leadership terhadap kinerja dosen Universitas 
Cenderawasih secara signifikan . 
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2.Menganalisis peran motivasi intrinsik yang memediasi pengaruh self-
leadership terhadap kinerja  dosen Universitas Cenderawasih secara 
signifikan . 
3.Menganalisis peran motivasi ekstrinsik yang memediasi pengaruh self-
leadership terhadap kinerja dosen Universitas Cenderawasih.secara 
signifikan 
4.Menganalisis pengaruh motivasi intrinsik dan ekstrinsik terhadap kinerja 
dosen Universitas Cenderawasih 
 
1.4  Manfaat Penelitian 
Penelitian ini memiliki dua manfaat, yaitu manfaat teoritis dan manfaat 
praktis. 
1.4.1  Manfaat Teoritis 
Memberikan kontribusi dalam studi manajemen sumber daya 
manusia terutama yang berhubungan dengan self-leadership, 
motivasi intrinsik, motivasi ekstrinsik dan kinerja dosen.Kajian ini 
sekaligus mendukung teori self-leadership dari Manz dan Neck 
(1986) dan Teori Y dari Mcgregory(1968) bahwa pada dasarnya 
manusia rajin dan memiliki motivasi untuk bekerja dan tidak 
menghindari diri dari pekerjaan. Kontribusi teoritis dari penelitian self-
leadership ini mendukung teory y dari Douglas McGregor (1960) yang 
menekankan manajemen partisipatif yaitu staf yang memiliki motivasi 
diri dan arahan diri diberi tanggungjawab dan berkomitment untuk 





1.4.2  Manfaat Praktis 
Penelitian dapat memberikan informasi akurat dalam meningkatkan 
kinerja  dosen sebagai penentu utama kualitas pendidikan. Data dan 
informasi ini dapat juga dijadikan sebagai bahan dalam sistem 
perencanaan, diklat, pelatihan dan pengembangan dosen dalam 
bidang pendidikan.Memberikan kontribusi data akurat dalam usaha 
pengembangansumber daya manusia dosen Universitas 
Cenderawasih Jayapura Papua. Adapun manfaat dimaksud adalah 
sebagai berikut: 
a. Memberikan informasi yang akurat tentang pentingnya self-
leadership dalam meningkatkan kinerja dosen Universitas 
Cenderawasih Jayapura.Memberikan informasi akurat tentang 
pentingnya self-leadership dalam meningkatkan motivasi intrinsik 
dosen Universitas Cenderawasih Jayapura. 
b. Memberikan informasi akurat tentang pentingnya self-leadership 
dalam meningkatkan  motivasi ekstrinsik dosen Universitas 
Cenderawasih Jayapura. 
c. Memberikan informasi yang akurat tentang pentingnya motivasi 
intrinsik dalam meningkatkan kinerja dosen Universitas 
Cenderawasih Jayapura. 
d. Memberikan informasi yang akurat tentang pentingnya motivasi 
ekstrinsik dalam membangkitkan kinerja dosen Universitas 
Cenderawasih Jayapura. 
e. Melihat sejauh mana teori motivasi dapat mendukung self-
























Pada bab ini menyajikan tinjauan hasil penelitian terdahulu, landasan teoritis, 
self-leadership, motivasi, dan kinerja. Penelitian self-leadership belum 
dilaksanakan di Indonesia sehingga tinjauan penelitian self-leadership diambil 
dari penelitian yang dilakukan di luar negeri. 
 
2.1  Penelitian Terdahulu 
Berbagai penelitian tentang self-leadership dilakukan di luar negeri, 
sedangkan penelitian self-leadership di Indonesia belum ada sampai saat ini.  
Hasil penelitian Ganger dan Hardy (2007) pada mahasiswa George 
University di Amerika Serikat. Hasil penelitian mereka menunjukkan bahwa 
self-leadership transformal berkorelasi positif dengan indeks prestasi rata-
rata mahasiswa yang self-leadershipnya baik, sementara self-leadership 
mahasiswa yang negatif berkorelasi negatif dengan indeks prestasi rata-rata 
mereka. Selanjutnya, Blich dkk (2006) mengemukakan bahwa self-
leadership berpengaruh pada kinerja kepemimpinan bersama yang 
dimediasi oleh motivasi intrinsik dan ekstrinsik menunjukkan hasil yang 
positif dan signifikan. Penelitian ini dikemukakan dalam “the importance of 
self-and shared leadership in team based knowledge work mediated by 
intrinsic and extrinsic motivation.  
Tujuan penelitian ini adalah mengulas meningkatnya kebutuhan 
pendekatan-pendekatan baru bagi kepemimpinan yang berhubungan 
dengan organisasi-organisasi yang menghadapi tantangan-tantangan atau 




Work-orientation achievement sebagai mediating variabel. Model yang 
dibangun dari konstruk-konstruk laten dalam penelitian ini dites dan 
menghasilkan sebuah kerangka kerja untuk memahami dampak-dampak 
dari karakteristik individu-individu pada aktivitas-aktivitas kinerja  
pengembangan diri pemimpin. Model ini menggambarkan seseorang dengan 
sebuah orientasi pertumbuhan karir ketika termotivasi untuk menampilkan 
perkembangan kepemimpinan diri dan keterampilan pada proses-proses 
mengatur diri. Sharon (2007) dari School of Global Leadership & 
Entrepreneurship, Regent University, melakukan penelitian untuk melihat 
hubungan antara need for autonomy dan self-efficacy.  
Pengumpulan data dari 124 di Universitas Regent  mahasiswa dengan 
menggunakan Revised Self-Leadership Questionare (RSLQ). Self-leadership 
strategies diskor dengan menggunakan sebuah skala Linkert 5 point, yaitu 1 
(tidak semua akurat), 2 (sedikit akurat), 3 (lebih sedikit akurat), 4 (lebih 
banyak akurat), 5 (sangat akurat). Untuk need for autonomy dinilai dengan 
skala Linkert 5 point yang dikembangkan Yun dkk (2006), untuk memprediksi 
keinginan seseorang menjadi independen dan bebas dari pengawasan 
eksternal. Item need for autonomy diskor, 1 (sangat tidak benar), 2 (tidak 
benar), 3 (baik benar maupun tidak benar), 4 (benar), 5 (sangat benar). 
General self-efficacy (GSE) yang dikembangkan oleh Chen dkk (2001), 
dengan skala Linkert 7 point, yaitu 1 (sangat setuju), 2 (sedikit setuju), 3 
(setuju), 4 (baik setuju maupun tidak setuju), 5 (tidak setuju), 6 (sedikit tidak 
setuju), 7 (sangat tidak setuju). Analisis yang digunakan adalah analisis 
regresi hirarkhis (hierarchical regression analysis). Hasil penelitian ini 
menunjukkan bahwa ada hubungan antara need for autonomy dan general 
self-leadership (r=0,60). Tidak ada hubungan antara need for autonomy dan 
behavior focused self-leadership (r=0,03), natural reward strategy (r=0,06) 
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dan constructive thought self-leadership (r=0,06). Oleh karena itu, hipotesis 
1 tidak didukung. Ada sebuah hubungan multivariate antara general self-
efficacy dan natural reward (r=0,33), p <0.01. Sebuah hubungan positif dan 
signifikan ditemukan antara general self-efficacy dan natural reward 
(r=0.038), p<0.01 serta constructive thought self-leadership (r=0.28), p<0.01. 
Karena sebuah hubungan signifikan antara general self-efficacy dan 
behavior focused self-leadership tidak ditemukan (r=0.17). 
Selanjutnya hasil penelitian, Jose (2006) di Universitas di Spanyol 
menunjukkan bahwa (a) ada korelasi lemah dan signifikan antara sifat 
emotional intellectual (EI) dengan varibel efikasi tugas kolektif dan (b) ada 
korelasi berlawanan antara leadership dan self-efficacy. Sebaliknya, 
pengaruh keberhasilan diri kepemimpinan pada tugas kolektif karena self-
efficacy pemimpin, (c) kinerja terakhir ditentukan oleh task efficacy secara 
kolektif, (d) sifat-sifat kepemimpinan emotional intelektual tidak didukung 
oleh kepemimpinan self-efficacy, dan (e) analisis korelasi menunjukkan 
bahwa skor wanita lebih tinggi dari pada skor laki-laki dilihat dari rata-rata 
skor SD dari skala emotional leadership. Jumlah partisipan sebanyak 217 
mahasiswa psikologi, 83% wanita, sisanya 16% laki-laki. Motivasi yang 
intrinsik untuk individu secara alami bebas, tetapi motivasi ekstrinsik bagi 
sebuah aktivitas sudah diinternalisasi menjadi bebas karena kebutuhan bagi 
aktivitas sudah diinternalisasikan dan terintegrasi (Gagne & Deci 2005). 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa (a) kualitas kinerja karyawan secara 
positif dipengaruhi oleh hubungan pemimpin-anggota, struktur tugas dan 
kekuasaan posisi, (b) kualitas kinerja pekerjaan pegawai dipengaruhi secara 
positif oleh kebudayaan organisasi dalam masa agresif, orientasi tim, inovasi 
dan kemampuan, (c) kualitas kepuasan dipengaruhi oleh kinerja yang secara 
positif didasarkan pada motivasi dan kemampuan. 
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Kepuasan pekerjaan secara negatif oleh stress yang dirasakan dan 
mempunyai hubungan positif dengan reward, keterlibatan pekerjaan, dan 
komitmen pekerjaan. Penelitian lain, “self-leadership and academic 
performance”, yang dilakukan Garger dkk (2007), terhadap mahasiswa dari 
Universitas-Universitas Regional di Amerika melalui survey, hasilnya 
menunjukkan bahwa kepemimpinan diri transformational dari mahasiswa 
berkorelasi positif dengan indeks prestasi rata-rata sementara self-
leadership mahasiswa yang pasif atau mahasiswa yang memiliki perilaku 
menghindar berkorelasi negatif dengan indeks prestasi rata-rata. Besarnya 
sampel penelitian 316 mahasiswa pada tahun 2006, dan alat pengumpulan 
data adalah The Team Multifactor Leadership Questionaire (Avolio dkk., 
2003). Item-item semua dinilai dengan sebuah skala 5 poin mulai dari sangat 
tidak setuju sampai sangat setuju. 
Truel dkk (1998) dalam Green Jutta (2000) mengutip beberapa temuan 
penelitian sebagai berikut: tingkat kepuasan part-timer pada fakultas teknik 
lebih tinggi dalam bidang kebijakan dan administrasi, tanggung jawab, 
supervisi dan kondisi-kondisi pekerjaan. Perbandingan tingkat kepuasan 
didasarkan pada Herzberg’s Motivation-Hyene Theory. Sebanyak 4 (empat) 
faktor yang berbeda secara signifikan, supervisi hanya satu-satunya yang 
signifikan dalam praktik. Sekitar 9,7% varian supervisi dapat dijelaskan 
melalui status full-time dan part-time. Pekerjaan itu sendiri, merefleksikan 
tingkat yang paling tinggi baik part-time dan full-time di Fakultas tersebut. 
Murray dan Murray dalam Green Jutta (2000) mengukur propesitas 
untuk meninggalkan sebuah institusi, tingkat kepuasan pekerjaan dan 
persepsi dari peran konflik dan ambiguitas di antara dua kepala devisi 
sekolah tinggi. Mereka meneliti dampak kepuasan pekerjaan dan konflik 
peran pada propensitas atau tendensoi untuk meninggalkan pekerjaan. 
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Tingkat kepuasan pekerjaan yang lebih tinggi, dan rendah tendensi untuk 
meninggalkan pekerjaan dapat diungkapkan. Peneliti mengungkapkan 
bahwa temuan-temuan ini sedikit paradoxical karena bukti-bukti yang terjadi 
berkorelasi negatif antara peran persepsi, ambiguitas, dan konflik. Kepala 
bagian community college paling puas dengan pekerjaan itu sendiri dan 
kurang puas dengan gaji. Hill (1986) mengidentifikasikan bagian mana dari 
kepuasan pekerjaan, supervisi, teman kerja, pembayaran, dan promosi 
menjadi prediktor tentang komitmen atau pengunduran diri dari pekerjaan 
organisasi antara sekolah tinggi pada community college yang diseleksi di 
New York State. 
Variabel independen pekerjaan itu sendiri, adalah prediktor yang paling 
baik, komitmen dan pengunduran diri kepuasan dengan kesempatan 
promosi dan teman kerja juga memiliki nilai prediksi. The Job Descriptive 
Index digunakan untuk menilai tingkat-tingkat kepuasan pekerjaan fakultas 
pada community college responden adalah 390 fakultas dari 14 community 
college di Texas. Mengajar sendiri serta hubungan dengan supervisor dan 
college menggambarkan tingkat kepuasan yang paling besar.Kesempatan 
pengembangan profesional, alokasi waktu, dan motivasi mahasiswa adalah 
variabel-variabel yang menunjukkan kepuasan pekerjaan yang paling 
kurang. Cochen (1974) mengikuti contoh Herzberg dengan menggunakan 
metode insiden kritis untuk menanyakan 222 instruktur pada community 
college dari 12 college. Ia  menghubungkan aspek-aspek pekerjaan yang 
mengarahkan pada kepuasan dan aspek yang mengarahkan mereka pada 
rasa tidak puas. Lebih dari 2/3 kelompok mengatakan mereka rasa tidak 
puas. Lebih dari 2/3 kelompok mengatakan merasa puas dengan 
pembelajaran mahasiswa dan interaksi mahasiswa, dan hampir 2/3 
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berkaitan dengan staf administrasi, kolega, dan kesulitan-kesulitan 
organisasi yang mengarah pada ketidakpuasan.  
Menurut Lawler dan Porter (1967) kinerja berkaitan dengan ganjaran-
ganjaran (rewards) dan ganjaran-ganjaran (rewards) berkaitan dengan 
kepuasan. Mereka mengembangkan sebuah model yang membedakan 
antara dua macam ganjaran (rewards) ganjaran ekstrinsik (extrinsic rewards) 
seperti pembayaran, promosi, yang dapat berkaitan dengan kinerja. 
Ganjaran-ganjaran ini dihubungkan dengan kebutuhan susunan rendah, 
sebaliknya ganjaran intrinsik (intrincic rewards) secara tidak langsung 
berhubungan dengan aktualisasi diri (self-actualization) yang lebih berkaitan 
dengan kinerja. Baik ganjaran ekstrinsik maupun intrinsik secara tidak 
langsung berkaitan dengan kepuasan pekerjaan yang diantarai oleh 
ganjaran yang diharapkan sama yang menunjukkan kepada jumlah ganjaran 
yang seseorang rasakan dan seharusnya diterima sebagai hasil dari kinerja 
pekerjaannya. Woddard (1992) meneliti hubungan antara self-leadership 
mahasiswa dalam akademik. Hasil penelitiannya menunjukkan bahwa ada 
hubungan antara self-leadership dan stamina mahasiswa, namun gagal 
dalam hal akademik. Sebuah penelitian lain yang dilakukan oleh karena 
(2007) untuk melihat pemakaian strategi self-reward dan self-punishment 
oleh para manajer, di mana para manajer mengungkapkan bahwa mereka 
sering menggunakan self-reward terhadap diri mereka. 
Ketika mereka melakukan suatu pekerjaan dengan hasil yang baik, 
mereka akan berbicara pada diri mereka sendiri, saya puas dengan hasil 
tercapai. Mereka merasakan pekerjaan yang dilakukan memberikan 
ganjaran bagi mereka yaitu melakukan shopping dengan keluarga, atau 
makan bersama dengan pegawai mereka. Sebaliknya, ketika pekerjaannya 
jelek juga melakukan self-punishment, yaitu mengakui pekerjaannya jelek. 
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Penelitian yang berkaitan dengan hubungan self-leadership dan lingkungan 
kerja dilakukan oleh Heatther dan Roseanne (2004). Temuan mereka 
menunjukkan bahwa kepuasan rendah dan tinggi bagi pegawai yang self-
leadership yang tinggi (rendah) dengan struktur lingkungan kerja (pekerjaan 
yang diberi supervisi dan pekerjaan yang dilakukan tanpa supervisi). Hasil 
penelitian ini dapat menunjukkan bahwa ada hubungan yang signifikan 
antara self-leadership dan struktur kerja, yang mempengaruhi kinerja dan 
kepuasan kerja. Sebuah penelitian dengan tema, self-leadership behavioral-
focused strategies and team performances: Mediating influencing of job 
satisfaction dalam Leadership and Organization Development Journal.  
Penelitian ini mengkaji hubungan antara dimensi strategi fokus 
kepemimpinan perilaku self-leadership dan kinerja tim. Politis (2006) juga 
mengkaji self-leadership dilihat dari integritas kerja, penyesuaian diri, dan 
pengembangan diri. Dua dimensi kompetensi manajemen yang diteliti adalah 
dimensi keterampilan yang mendorong untuk mencapai hasil, yaitu 
karakteristik personal yang berkaitan dengan skill yang berkaitan 
personalitas dan kinerja pekerjaan dan skill. 
Self-leadership dengan kepuasan pekerjaan, (a) ada hubungan yang 
signifikan antara kepuasan pekerjaan dan kinerja tim, signifikan, (b) hasil-
hasil menunjukkan jelas bahwa kepuasan pekerjaan memediasi hubungan 
antara strategi fokus perilaku self-leadership dan kinerja tim. Metode yang 
digunakan untuk mengumpulkan data adalah kuesioner berbasis survei 
karyawan dari sebuah organisasi manufaktur yang beroperasi di Australia. 
Sebanyak 304 responden yang terlibat dalam aktivitas-aktivitas manajemen 
diri. Tulisan ini pertama kali meneliti pengaruh-pengaruh strategi-strategi 
focus behavior self-leadership dengan analisis struktur covariens. Sebuah 
pilar dari self-leadership adalah work-life balance, berkaitan dengan 
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pekerjaan. Woddard (1992) meneliti hubungan antara self-leadership 
mahasiswa dalam akademik. Hasil penelitiannya menunjukkan bahwa ada 
hubungan antara self-leadership dan stamina mahasiswa, namun gagal 
dalam hal akademik. Sebuah penelitian lain yang dilakukan oleh Karen 
(2007) untuk melihat pemakaian strategi self-reward dan self-punishment 
oleh para manajer, di mana para manajer mengungkapkan bahwa mereka 
sering menggunakan self-reward terhadap diri mereka. 
Ketika mereka melakukan suatu pekerjaan dengan hasil yang baik, 
mereka akan berbicara pada diri mereka sendiri, saya puas dengan hasil 
tercapai. Mereka merasakan pekerjaan yang dilakukan memberikan 
ganjaran bagi mereka yaitu melakukan shopping dengan keluarga, atau 
makan bersama dengan pegawai mereka. Sebaliknya, ketika pekerjaannya 
jelek juga melakukan self-punishment, yaitu mengakui pekerjaannya jelek. 
Penelitian yang berkaitan dengan hubungan self-leadership dan lingkungan 
kerja dilakukan oleh Heatther dan Roseanne (2004), menunjukkan bahwa 
kepuasan rendah dan tinggi bagi pegawai yang self-leadership yang tinggi 
(rendah) dengan struktur lingkungan kerja (pekerjaan yang diberi supervisi 
dan pekerjaan yang dilakukan tanpa supervisi).  
Politis (2006) menyimpulkan bahwa ada hubungan yang signifikan 
antara self-leadership dan struktur kerja mempengaruhi kinerja yang 
dimediasi oleh dan kepuasan kerja. Ia mengatakan bahwa ada hubungan 
antara dimensi strategi fokus kepemimpinan perilaku self-leadership, dan 
kinerja tim. Ada hubungan yang signifikan antara strategi self-leadership 
tersebut dengan kinerja tim. Politis (2006) juga mengkaji self-leadership 
dilihat dari integritas kerja, penyesuaian diri, dan pengembangan diri. Dua 
self-leadership dengan kepuasan pekerjaan, (a) ada hubungan yang 
signifikan antara kepuasan pekerjaan dan kinerja tim, dan signifikan, (b) 
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hasil-hasil menunjukkan jelas bahwa kepuasan pekerjaan memediasi 
hubungan antara strategi fokus perilaku self-leadership dan kinerja tim. 
Berkaitan dengan itu, Erra dan Deckman (1996), Tin dan Saltztein (2001) 
mengatakan bahwa work-life balance berkaitan dengan faktor pekerjaan dan 
kesukaan pekerjaan. Lebih lanjut, mereka mengatakan faktor-faktor 
ekstrinsik dan instrinsik berkaitan dengan pekerjaan yang ditekankan oleh 
Herzberg, dan tidak menekan work-life balance, sebagai faktor penting bagi 
seseorang dalam organisasi. 
Sebuah penelitian yang dilakukan Houghton dan Neck  (2006) dengan 
variabel laten adalah self-leadership yang terdiri behavior focused, natural 
reward, constructive thought. Variabel laten behavior focused diukur dengan 
6 faktor atau dimensi yang dikemukakan oleh Manz (1999). Indikator-
indikator self-leadership yang dimaksudkannya adalah self-goal setting, self-
observation, self-reward, self-punishment. Variabel natural reward dapat 
diukur dengan item variabel dari revised self-leadership questionnaire 
(RSLQ) item, dan constructive thought dapat diukur dengan visualizing 
successful performance item composite, self-talk item composite, evaluating 
believe and assumption item composite.  
Hasil penelitian Ganger dan Hardy (2007) pada mahasiswa George 
University di Amerika Serikat menunjukkan bahwa self-leadership 
transformal berkorelasi positif dengan indeks prestasi rata-rata mahasiswa 
yang self-leadership baik, sementara self-leadership mahasiswa yang negatif 
berkorelasi negatif dengan indeks prestasi rata-rata mereka. Selanjutnya, 
Blich  (2006), dalam Journal of Managerial, Vol. 21, No. 4, 2006, 
mengemukakan bahwa self-leadership berpengaruh pada kinerja 
kepemimpinan bersama yang dimediasi oleh pemberdayaan diri dan  
kreativitas menunjukkan hasil yang positif dan signifikan.  
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Selanjutnya, DiLiello dan Houghton (2006)  mengungkapkan (a) self-
leadership sebagai variabel independen dan creativitas organisasi sebagai 
dependen variabel, dengan model persamaan regresi, menunjukkan adanya 
hubungan yang signifikan antara self-leadership dan potensi kreativitas, dan 
(b) ada hubungan yang signifikan antara self-leadership dan level kreativitas 
organisasi, (c) ada hubungan yang signifikan dan positif antara potensi 
kreativitas dan dukungan organisasi, (c) ada hubungan  positif antara self-
leadership, dan dukungan kerja sama tim, supervisor, dan lingkungan 
kerja.Sampel penelitian ini terdiri dari karyawan supervisor sebanyak 215, 
dan karyawan biasa sebanyak 439. Hasil penelitian ini menunjukkan adanya 
hubungan yang signifikan antara self-leadership level organisasi dan potensi 
kreatif.  
Selanjutnya, artikel dengan judul Propensity for Self-Development of 
Leadership Attributes: Understanding, Predicting, and Supporting 
Perfomance of Self-Development, oleh Boyce dari George Mason University 
(2000), work orientation, cognitive ability motivation, prospensity dan skill 
adalah variabel-variabel laten yang dikaji dengan structural equation 
modeling. Work-orientation achievement sebagai mediating variabel. Model 
yang dibangun dari konstruk-konstruk laten dalam penelitian ini dites dan 
menghasilkan sebuah kerangka kerja untuk memahami dampak-dampak 
dari karakteristik individu-individu pada kinerja aktivitas pengembangan diri 
pemimpin.  
Model menggambarkan seseorang dengan sebuah orientasi 
pertumbuhan karir ketika termotivasi untuk menampilkan perkembangan 
kepemimpinan diri dan keterampilan pada proses-proses mengatur diri dan 
karena itu lebih memungkinkan untuk berpartisipasi dalam pengembangan 
kepemimpinan diri. Model mengilustrasikan bahwa sarana pendukung yang 
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memiliki sebuah dampak yang memediasi terhadap kinerja. Sharon (2007)  
melakukan penelitian untuk melihat hubungan antara need for autonomy dan 
general self-efficacy. Hasilnya menunjukkan bahwa perilaku strategi-strategi 
fokus self-leadership, hadiah alami dan polaku pikir konstrukti 
mempengaruhi secara secara signifikan otonomi diri dan afikasi diri..     
Pengumpulan data dari 124 mahasiswa dari Universitas Regent 
dengan menggunakan Revised Self-Leadership Questionaire (RSLQ). Self-
leadership strategies diskor dengan menggunakan sebuah skala Linkert 5 
point, yaitu 1 (tidak semua akurat), 2 (sedikit akurat), 3 (lebih sedikit akurat), 
4 (lebih banyak akurat), 5 (sangat akurat). Untuk need for autonomy dinilai 
dengan skala Linkert 5 point yang dikembangkan Yun dkk (2006), untuk 
memprediksi keinginan seseorang menjadi independent dan bebas dari 
pengawasan eksternal. Item need for autonomy diskor, 1 (sangat tidak 
benar), 2 (tidak benar), 3 (baik benar maupun tidak benar), 4 (benar), 5 
(sangat benar). General self-efficacy (GSE) yang dikembangkan oleh Chen 
dkk (2001), dengan skala Linkert 7 point, yaitu 1 (sangat setuju), 2 (sedikit 
setuju), 3 (setuju), 4 (baik setuju maupun tidak setuju), 5 (tidak setuju), 6 
(sedikit tidak setuju), 7 (sangat tidak setuju).  
Analisis yang digunakan adalah analisis regresi hirarkhis (hierarchical 
regression analysis). Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa ada hubungan 
antara need for autonomy dan general self-leadership (r=0,60). Tidak ada 
hubungan antara need for autonomy dan behavior focused self-leadership 
(r=0,03), natural reward strategy (r=0,06) dan constructive thought self-
leadership (r=0,06).Oleh karena itu, hipotesis 1 tidak didukung. Ada sebuah 
hubungan multivariate antara general self-efficacy dan natural reward 
(r=0,33), p<0.01. Sebuah hubungan positif dan signifikan ditemukan antara 
general self-efficacy dan natural reward (r=0.038), p<0.01 dan constructive 
36 
 
thought self-leadership (r=0.28), p<0.01; karena self-efficacy dan behavior 
focused self-leadership sebuah hubungan signifikan antara general tidak 
ditemukan (r=0.17). Oleh karena itu hipotesis kedua didukung secara partial. 
Penelitian lain dengan judul Trait Emotional Intelligence and Leadership Self-
Efficacy: Their Relationship with Collective Efficacy, Villanueva. Jose. C, 
Universidad Salamance-Spain (2000). 
Leadership self-efficacy dan leaders’s trait EI sebagai independent 
variabel dan leaders’s task self-efficacy dan collective task efficacy sebagai 
variabel bebas dan group performance sebagai variable terikat dari collective 
task efficacy. Hasil penelitiannya menunjukkan bahwa (a) ada korelasi lemah 
dan signifikan antara sifat emotional intellectual (EI) dengan varibel efikasi 
tugas kolektif dan (b) ada korelasi berlawanan antara leadership dan self-
efficacy. Sebaliknya, pengaruh keberhasilan diri kepemimpinan pada tugas 
kolektif karena keberhasilan diri pemimpin, (c) kinerja terakhir ditentukan 
oleh task efficacy secara kolektif. (d) sifat-sifat kepemimpinan emosional 
intelektual tidak didukung oleh kepemimpinan self-efficacy dan (e) analisis 
korelasi menunjukkan bahwa skor wanita lebih tinggi daripada skor laki-laki 
dilihat dari rata-rata skor SD dari skala emotional leadership. Jumlah 
participant sebanyak 217 mahasiswa psikologi, 83% wanita, sisanya 16% 
laki-laki. Sebuah artikel berjudul Follower Self-Concept and Self-
Determination: Effect of Follower Self-Concept and Self-Determination on 
Organizational Citizenship Behavior from A Servant Leadership Context, 
Oleh Vondey Michelle, dari  Regent University.Penelitian lain, self-leadership 
and academic performance, yang dilakukan Garger dkk (2007), terhadap 
mahasiswa dari Universitas-Universitas regional di Amerika melalui survey, 
hasilnya menunjukkan bahwa kepemimpinan diri transformational dari 
mahasiswa berkorelasi positif dengan indeks prestasi rata-rata sementara. 
37 
 
Hasil penelitian Achmad (2003) pada PT. Telekomunikasi Indonesia 
Kandatel Bandung, menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan di PT. 
Telekomunikasi Indonesia di Bandung baik. Hal-hal yang mempengaruhi 
keberhasilan organisasi adalah kematangan intelektual, hubungan sosial, 
motivasi diri, sikap hubungan kemanusiaan dapat meningkatkan kinerja 
perusahaan. Selain itu, Zainuddin (2008) yang melakukan penelitian di PT. 
Telekom Bandung, Yufitriani (2004) yang melakukan penelitian di Dinas 
Pertanian dan Peternakan di daerah Musi Banjarmasin, serta Achmad 
(2005) yang melakukan penelitian di PT. Indoplat Bandung menyimpulkan 
dalam penelitian mereka masing-masing bahwa faktor ekstrinsik seperti 
hubungan antar teman kerja, kompensasi, supervisi dan keamanan 
meningkatkan kinerja karyawan.  
 
2.2. Landasan Teoritis 
Dalam organisasi modern, pemimpin dan anak buah menghadapi 
tantangan-tantanga yang kadang-kadang tidak dipastikan. Selain itu, mereka 
bergerak maju dalam organisasi yang dinamis dan disentralisasi sehingga 
mereka didorong untuk menggambil tanggungjawab yang lebih besar dalam 
melaksanakan tugas-tugas pekerjaan dan perilaku kerja  mereka. 
Pendekatan yang digunakan dalam organisasi yang dinamis dan 
struktur organisasi disentralisasi adalah self-leadership. Kepemimpinan diri 
berakar dari grand teori organisasi management (Catton,1993). Teori ini 
dikembangkan pertama kali oleh Manz dan Neck (1986). Mereka 
mengembangkan strategi-strategi kepemimpinan diri yang terdiri dari 
penetapan tujuan-tujuan yang akan dicapai (self-goal setting),  evaluasi  diri 
(self-observation), management diri dengan mengatur jadwal kerja (self-cue 
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management), persiapan diri dalam melaksanakan tugas (self-rehearsal), 
memberi reward diri (self-reward), dan menghukum diri (self-punishment). 
Dalam organisasi seorang pemimpin bergantung pada kemampuan diri 
sendiri dengan menggunakan strategi-strategi self-leadership yang 
disebutkan di atas. Karyawan-karyawan dalam organisasi sebagai self-
follower yaitu anggota organisasi yang mengarahkan diri dan memotivasi diri 
untuk melaksanakan tugas dengan menggambil tanggung-jawab yang lebih 
besar dengan menggunakan strategi self-leaderhip. 
 
2.3  Sejarah Self - Leadership   
Self-leadership pertama kali dikembangkan dan diusulkan oleh Manz 
dan Neck (1986) sebagai suatu perluasan dari grand  teori organisasi 
management (Catton, 1993 dan Wagner, 1994). Lebih dari dua dekade, 
konsep Self-leadership dikembangkan. (Manz, 1991, Manz & Sims 2001. 
Sims & Manz, 1996). Self-leadership menggambarkan sebuah proses di 
mana orang-orang dapat benar-benar menerima arahan diri dan motivasi diri 
yang penting untuk melaksanakan tugas-tugas dan pekerjaan mereka 
(Manz, 1986, Manz & Neck, 2004). Self-leadership dapat didefinisikan 
sebagai “proses“ mempengaruhi diri sendiri, dan motivasi diri yang 
dibutuhkan untuk bekerja. Penelitian-penelitian dari bidang pendidikan 
sampai industri pesawat, telah menunjukkan bahwa surplus keuntungan 
meliputi memperbaiki kepuasan pekerjaan, keberhasilan diri, dan kinerja 
mental.  
Self-leadership melibatkan diri sendiri melalui penggunaan teknik-
teknik perilaku dan mental. Self-leadership dapat dibagi menjadi tiga (3) 
kategori yang umum yaitu behavioral focused strategies, natural reward 
strategies, dan constructive thought pattern strategies (Anderson dan 
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Prussia, 1997, Manz & Neck, 1999, Manz & Neck, 1999, Prussia, Anderson, 
& Manz, 1998). 
Behavior-Focussed Strategies dimaksudkan untuk meningkatkan 
kesadaran diri (self-awareness) yang mengarah kepada manajemen perilaku 
yang melibatkan tugas-tugas yang perlu dilakukan, sehingga perilaku yang 
tidak menyenangkan atau menghalangi tercapai tujuan atau kegiatan 
dihilangkan (Manz 1991, Manz & Neck, 1999). Strategi-strategi ini meliputi 
self-goal setting, self-observation, self-cuemanagement, self-rehearsal, self-
reward, dan self-punishment. Self-goal setting menyangkut menetapkan 
tujuan-tujuan spesifik atau kopetensi-kopetensi yang ditetapkan untuk 
dicapai dalam proses belajar mengajar.  
Tujuan menjadi dasar untuk melakukan evaluasi, sehingga tujuan 
hendaknya spesifik. Self-observation meliputi sebuah pengamatan tentang 
perilaku diri sendiri yang dimaksudkan untuk meningkatkan kesadaran diri, 
kapan, dan mengapa ia  terlibat dalam perilaku-perilaku tertentu. Misalnya 
melakukan tugas-tugas sesuai dengan kompetensi atau kapasitasnya (Manz 
dan Neck, 1986). Penilaian semacam ini dapat mengarah kepada 
pengidentifkasian perilaku-perilaku yang seharusnya diganti, atau diubah 
(Manz & Sims, 1980, Manz & Nick, 1999). Self-reward dapat digunakan 
untuk memberikan penguatan kembali perilaku-perilaku yang dapat 
diinginkan untuk  mencapai tujuan-tujuan yang sudah ditetapkan (Manz & 
Sims, 1980,  Manz & Neck, 1999). Sedangkan self-punishment adalah 
pengukuman diri atas kesalahan-kesalahan yang dibuat dalam 
melaksanakan tugas-tugas yang berkaitan dengan pekerjaan yang menjadi 
tanggung jawabnya. 
Oleh karena itu Self-punishment dan self-reward, digunakan secara 
efektif untuk membentuk perilaku-perilaku yang diperlukan, Self-punishment 
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digunakan secara hati-hati agar menyampingkan perilaku-perilaku  negatif 
yang serius dan tidak mematikan semangat kerja (Manz, & Neck, 1999); 
Manz & Sims, 1980; Thorense & Mahoney, 1974). Akhirnya self-rehearsal 
atau practice of desired behavior menuntut agar sebelum penampilan 
sesungguhnya. Seseorang dapat melakukan latihan-latihan agar menguasai 
apa yang akan dikerjakan sehingga melakukan koreksi terhadap kesalahan 
atau masalah  yang mengakibatkan  biaya mahal. Dengan demikian melalui 
self-rehearsal menguasai pekerjaan (Manz, 1992 , Manz dan Neck, 1998, 
Manz dan Sims, 1980). Natural Reward Strategy berfokus pada reward yang 
melekat pada tugas-tugas yang dikerjakan sehingga tugas-tugas yang 
dilaksanakan dengan baik akan memperoleh reward alamih misalnya 
merasakan peningkatan kopetensi dalam bidang tugas yang dikerjakan 
(Manz dan Neck, 1984).  
Natural atau Instrinsic reward terjadi ketika inssentif-insentif terbentuk 
dalam tugas-tugas itu sendiri (Manz, 1992a, Manz & Neck, 1999). Dengan 
kata lain, seseorang termotivasi secara instrinsik atau reward secara alami 
ketika ia terlibat dalam sebuah aktivitas utamanya karena pekerjaan itu 
sendiri. Aktivitas-aktivitas yang secara alamiah reward cenderung 
meningkatkan perasaan tentang kompetensi yang meningkat, (Manz, 
1992b). Natural reward strategy termasuk usaha-usaha menuju pada 
pembentukan aspek-aspek yang lebih menyenangkan dalam sebuah 
aktivitas sehingga nilai yang diperoleh dari pekerjaan itu sendiri dan 
pekerjaan menjadi ganjaran secara alami (Manz and Sims 1986). 
Constructive thought pattern strategies berkaitan dengan penciptaan atau 
proses perubahan kognitif.  
Secara khusus himpunan strategi-strategi ini menyarankan tiga cara 
utama di mana pola berpikir dapat diubah: self-analysis and improvement of 
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believe system, mental imagery of successful performance outcomes and 
positive talk (Manz 1992a, Manz and Neck, 1999). Strategi-strategi pola 
berpikir konstruktif telah diperbaiki kembali dan dikembangkan dalam rubric : 
“thought Self-leadership.(Manz & Neck, 1991), Neck & Manz, 1992, 1996b, 
Neck, Steward & Manz, 1995). Thought Self-leadership menyarankan bahwa 
individu-individu dapat mempengaruhi dan mengontrol pola pikir mereka 
sendiri melalui penggunaan strategi kognitif yang dirancang untuk 
memfasilitasi formasi pola pembentukkan berpikir konstruktif atau kebiasaan 
berpikir yang mempengaruhi kinerja secara positip (Neck & Manz, 1992). 
Self-talk atau self-dialogue dapat didefinisikan sebagai apa yang akan kita 
katakan kepada diri sendiri secara tertutup (Ellis, 1962, 1977; Manz & Neck, 
1981; Neck & Manz, 1992).  
Dialog-dialog terhadap diri sendiri biasanya terjadi pada level yang 
tidak diamati ketika individu-individu mengevaluasi, menginstruksikan dan 
bereaksi terhadap diri sendiri secara mental (Manz & Neck, 1999; Neck & 
Manz, 1992). Mental imaginary, strategy kognitif kepemimpinan diri yang 
terakhir melibatkan pengalaman-pengalaman yang dibayangkan. Melalui 
penggunaan mental imaginary adalah mungkin untuk menciptakan dan 
secara simbolis mengalami hasil-hasil perilaku sebelum kinerja 
sesungguhnya (Manz & Neck, 1991; Neck & Manz, 1992). Teknik ini telah 
diarahkan kepada apa yang disebut imaginary practice (Manz, 1992).  
Mental imaginary is generally defined as the symbolic, covert, mental 
invention or rehearsal of an experience or task in the absence of actual, 
overt physical muscular movement (Driskell, copper, & Moran, 1994, Finke, 
1989; Richardson 1967a). Teori Self-leadership pertama kali dikembangkan 
dan diusulkan oleh Manz (1983; 1986).  Manz mengemukakan bahwa 
kepemimpinan diri (Self-leadership) adalah sebuah proses mempengaruhi 
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diri sendiri di mana orang mampu dan mencapai self-direction dan self-
motivation untuk melakukan tugas dan pekerjaan (Manz 1986, Manz dan 
Neck, 2004).  
Dalam artikel yang berjudul Self-leadership: Leading yourself To 
Personal Excellence oleh Christhoper P. Neck dan Charles C. Manz, 
mengemukakan bahwa menjadi pemimpin efektif bagi diri sendiri. Agar 
memahami secara baik proses Self-leadership dan bagaimana 
mengembangkan kemampuan kita dalam bidang ini, maka harus memahami 
kata leadership. Self-leadership dalam praktik: Self-leadership telah secara 
luas didefinisikan sebagai proses yang mempengaruhi seseorang untuk 
menetapkan self-direction dan self-motivation yang dibutuhkan untuk 
berkinerja. Penelitian lintas berbagai tempat, dari bidang pendidikan ke 
industri pesawat, telah menunjukkan bahwa praktik Self-leadership yang 
berhasil oleh pegawai dapat menuju suatu keuntungan yang luar biasa 
termasuk kepuasan kerja, keberhasilan seseorang, dan kinerja mental. Self-
leadership melibatkan “Leading oneself” kegunaan teknik baik perilaku dan 
mental.  
Teknik-teknik behavioral Self-leadership melibatkan self-observation, 
self-goal setting, management of antecendent to behavior (contoh: cues), 
modifikasi pengaruh terhadap perilaku (misalnya, self-reinforcement, self-
punishment), dan menemukan reward alami dalam tugas-tugas yang 
diperlihatkan. Teknik-teknik mental Self-leadership melibatkan ujian dan 
perubahan dialog diri (self-dialoque, beliefs dan assumptions, mental 
imagery dan thought pattern(habists in one’s thinking). Self-leadership 
melibatkan usaha koordinasi antara pegawai dan kelompok atau organisasi 
secara keseluruhan. Pandangan ini menunjukkan suatu pertukaran atau 
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transaksi atau keseimbangan antara Self-leadership dari kelompok kerja dan 
organisasi sebagai sebuah kesatuan (Manz dan Neck, 2004). 
 Mereka menyarankan bahwa Self-leadership yang efektif  
menghasilkan  suatu  pencapaian keseimbangan antara memfokuskan 
kekompakkan dari sebuah kelompok kerja dan atau organisasi yang 
berfokus pada nilai dan identitas dari setiap karyawan secara individual. 
Dalam artikel, “Self-leadership and academic performance,” (Garget. dkk, 
2007) mengungkapkan bahwa ada sebuah tendensi untuk perilaku 
kepemimpinan diri yang merefleksikan skema kognitif seorang individu yang 
naik turun karena berbagai faktor situationa. Hasil penelitian Garger dkk 
(2007) menunjukkan antara lain: (a) adanya hubungan yang signifikan antara 
potensi krativitas dengan Self-leadership, (b) ada hubungan yang signifikan 
antara Self-leadership, dengan dukungan organisasi yang diterima untuk 
kreativitas.  
Disamping landasan teori di atas, temuan baru dalam penelitian ini 
didukung oleh jurnal utama organitation behaveor no. 19, halaman 523 - 538 
(1988), yang mengemukakan model analisis untuk mengola data  penelitian 
dari variabel laten self-leadership, motivasi intrinsik, ekstrinsik dan kinerja 
dosen melalui tahap berikut: mencari faktor loading dari masing-masing 
variabel laten. Tahap kedua, menggunakan analisa jalur untuk melihat 
pengaruh langsung dan tidak langsung (mediator) antara variabel 
independen terhadap dependen dengan menggunakan program liseral 8.70. 
  
2.4. Motivasi 
Kerangka-kerangka teoritis dari kepuasaan pekerjaan termasuk di 
dalam teori motivasi kerja yang lebih lanjut dibagi dalam 3 kategori utama, 
teori motivasi kepuasan (content motivation theory), dan teori proses 
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motivasi (process motivation theory), dan model-model situasional. Makna 
kepuasan pekerjaan dalam motivasi kerja sangat bervariasi. Definisi 
kepuasan pekerjaan bervariasi di antara banyak peneliti. Walaupun berbeda-
beda definisi kepuasan, tiga definisi yang paling umum bagi para peneliti 
adalah definisi Hoppock, Lock dan Vroom. Pada tahun tiga puluhan, menurut 
Hoppock (1935:47) kepuasaan pekerjaan adalah gabungan apapun dari 
keadaan psikologis dan fisiologis dan lingkungan yang menyebabkan 
seseorang mengatakan dengan penuh keyakinan “saya puas dengan 
pekerjaan saya”. 
Pada tahun tujuh puluhan, Locke (1976:1300) mendefinisikan 
kepuasan pekerjaan sebagai keadaan emosi yang menyenangkan atau 
positif berasal dari penghargaan pekerjaan atau pengalaman seseorang. 
Vroom (1982:99) mendifinisikan kepuasan sebagai orientasi efektif dari sisi 
individu terhadap peran-peran pekerjaan yang sedang diduduki sekarang. 
Walaupun definisi ini bervariasi, ada keumuman yang nampak bahwa 
kepuasan pekerjaan adalah sebuah reaksi emosional berkaitan dengan 
pekerjaan para teorisi proses (process theorists) berasumsi bahwa kepuasan 
pekerjaan dapat dikaji dengan menghubungkan variabel-variabel seperti 
harapan, nilai, dan kebutuhan (Gruneberg, 1979). 
Adapun teori proses yang dikaji dalam penelitian ini yaitu teori 
ekspetensi Vroom (1982) dan teori kesamaan Adams’equity theory (Adam, 
1963). Teori-teori ini mewakili kerangka teoritis ke dua. Teori ekspetensi 
Vroom (Vroom’s expectancy theory) menyarankan bahwa manusia tidak 
hanya didorong oleh kebutuhan tetapi juga membuat pilihan-pilihan tentang 
apa yang mereka akan lakukan dan tidak lakukan. Teori ini mengusulkan 
bahwa individu-individu membuat keputusan dengan pekerjaan berbasis 
pada kemampuan yang diterima untuk menyelesaikan tugas, dan reward 
45 
 
yang diterima. Vroom mengemukakan sebuah rumusan yang dapat 
menjelaskan proses keputusan. Ketiga variabel itu adalah harapan 
(exspectancy), instrumentalitas (instrumentality), dan valensi (valence). 
Harapan (expectancy) adalah tingkat kepercayaan seseorang memiliki 
kemampuan untuk melakukan sebuah tugas dengan berhasil. 
Instrumentalitas adalah tingkat kepercayaan seseorang, sehingga jika 
tugas dilakukan dengan berhasil, maka ia dihargai (reward) secara layak. 
Valensi (valance) adalah nilai seseorang ditempatkan pada penghargaan 
(reward) yang diharapkan. Selanjutnya teori kesamaan Adam (Adam’s 
Equity Theory) menyatakan bahwa para pekerja membandingkan hasil 
mereka atau rasio input (rasio hasil yang diterima dari pekerjaan mereka dan 
organisasi terhadap input yang mereka berikan) terhadap rasio input orang 
lain. Adam menamakan orang lain ini sebagai “referent”. Referent adalah 
orang lain atau kelompok pekerja yang diterima sama dengan seseorang. 
Rasio yang tidak sama menciptakan ketidakpuasan, dan memotivasi para 
pekerja untuk membangun kesamaan. Ketika rasio sama, para pekerja 
merasakan kepuasan, dan termotivasi untuk mempertahankan rasio hasil 
dan input sekarang atau meningkatkan input jika mereka inginkan output 
mereka meningkat.  
Outcome termasuk pembayaran, keuntungan, status, kesempatan 
kemajuan, keamanan pekerjaan, dan hal lain yang para karyawan minta dari 
organisasi. Input termasuk skil khusus, pelatihan, pendidikan, pengalaman 
kerja, usaha pada pekerjaan, waktu dan hal lain apa saja yang para pekerja 
terima sehingga berkontribusi pada sebuah organisasi. Berdasarkan 
masalah yang diteliti tentang motivasi maka teori Herzberg motivation teori 
dianggap cocok. Teori ini mengungkapkan bahwa manusia atau karyawan 
melakukan pekerjaan karena pekerjaan itu memiliki nilai intrinsik dan 
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ekstrinsik yang melekat pada pekerjaan. Nilai intrinsik dan ekstrinsik menjadi 
motivasi intrinsik dan ekstrinsik yang mendorong keberhasilan dan 
kepuasan. 
 
2.5.  Kinerja 
Kinerja yang dijelaskan di sini mencakup konsep kinerja secara umum dan 
konsep kinerja dosen yang sangat erat dengan kinerja dosen dalam bidang 
tri darma, namun terbatas pada kinerja dalam menyiapkan perangkat 
pembelajaran, kualitas kerja dan alokasi waktu mengajar.  
2.5.1. Konsep Kinerja 
Menurut Vroom (1964), dalam Rinson Derek (2002), bahwa 
ada 3 faktor yang mempengaruhi kinerja, yang dirumuskan dalam 
satu rumusan yaitu kinerja adalah fungsi dari lingkungan, 
kemampuan dan motivasi, Perfomance = F (E,A,M). Performance 
(kinerja) adalah bagaimana baiknya tugas dilakukan. Environment 
(lingkungan) adalah konteks dari peralatan (equipment) dan lain-lain 
ketika  tugas dilaksanakan. Kemampuan (ability) adalah skill dan 
pengetahuan untuk melaksanakan tugas dengan baik. Motivasi 
(motivation) adalah motivasi untuk melaksanakan tugas. Motivasi 
menurut Vroom (1964) adalah sebuah keadaan yang prosesnya 
muncul secara internal dan eksternal dari individu. Ketika menerima 
bahwa keadaan itu cocok untuk mencapai hasil-hasil tertentu di 
mana ia memilih untuk melanjutkan hasil-hasil itu dengan tingkat 
kekuatan dan ketahanan tertentu. Motivasi juga menunjukkan 
harapan, sehingga suatu perilaku (tindakan) yang dilakukan 
seseorang untuk mencapai suatu tujuan. Misalnya seorang 
berdiskusi dengan orang lain, karena tujuan atau harapan yang 
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dicapai adalah keberhasilan atau kepuasaan. Semua manusia 
mempunyai diri (self) dan pandangan mengenai diri (ideal-self). 
Menurut Erikson (1965) dan Rogers (1961) bahwa semua manusia 
mempunyai sebuah identitas diri yang terdiri dari pandangan 
mereka tentang apa kekuatan dan kelemahan diri, kemampuan, 
kepercayaan dan perasaan. Subindikator dari kinerja adalah 
lingkungan dalam konteks peralatan, kemampuan, motivasi. 
Lingkungan dalam konteks peralatan adalah komputer yang 
tersedia di lingkungan kerja dosen (fasilitas yang dimiliki, dan milik 
program studi, dalam hal ini komputer). 
Kemampuan atau skill yaitu pengetahuan yang digunakan 
untuk melakukan tugas. Jumlah dan kualitas hasil atau produk 
sebagai indikator kemampuan atau skill yang digunakan atau 
dikuasai untuk memperoleh hasil. Kemampuan menurut Vroom 
(1954) adalah skill atau pengetahuan yang dikuasai untuk 
melakukan sesuatu dengan kualitas hasil yang baik. Sedangkan 
lingkungan, dalam konteks instrumen, artinya lingkungan, dalam 
konteks peralatan, manusia atau objek yang mempengaruhi 
tercapainya tujuan. Lingkungan kerja yang didukung oleh fasilitas 
belajar, dan hubungan interperson yang mendukung kinerja. 
Kuesioner kinerja karyawan terdiri dari item-item yang mengukur 
kinerja yang berisi dimensi kinerja, indikator kinerja, sub-indikator 
kinerja, dan jumlah butir pertanyaan yang mengukur kinerja 
karyawan. 
Untuk mengukur subindikator motivasi intrinsik adalah 
keberhasilan diri, dengan melihat: (a) usaha atau tindakan apa yang 
dibuat untuk mencapai tujuan yang ditetapkan dalam mata kuliah 
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yang diajar yaitu selalu termotivasi untuk memecahkan masalah-
masalah baru berkaitan dengan mata kuliah yang diasuh. Dosen 
selalu berkomitmen untuk bekerja keras dan bertahan untuk 
menyelesaikan tugas untuk mencapai kesenangan (self-esteem) 
bekerja untuk menjaga kualitas pekerjaan dan tidak membuat 
kesalahan dalam mengajar dan mengukur harapan sebagai 
subindikator motivasi; (b) usaha keras untuk mencapai hasil dengan 
mencari sumber informasi yang relevan dengan bahan ajar, topik 
penelitian, dan pengabdian pada masyarakat; (c) konsistensi untuk 
mencapai hasil, dengan memperbaiki kualitas kerja. Karyawan 
mendiskusikan bahan ajar, silabus dan media pembelajaran atau 
perangkat pembelajaran yang lainnya. Subindikator Kinerja: 
lingkungan dalam konteks ketersediaan fasilitas kerja, seperti 
peralatan (komputer, jurnal ilmiah, ruang kerja dan meja kerja). 
Seseorang karyawan berkinerja dengan fasilitas yang ada di 
lingkungan kerja. Kerja sama dalam menyiapkan silabus, 
rekonstruksi mata kuliah dengan karyawan lain keberhasilan 
dengan kepemimpinan diri dapat diukur dengan diterapkan tindakan 
menetapkan tugas-tugas secara spesifik dalam merumuskan tujuan 
belajar, mengajar sesuai dengan tujuan yang direncanakan (self-
goal setting) mengajar mata kuliah sesuai dengan kompetensinya, 
tidak mengajar banyak mata kuliah sehingga tidak mengorbankan 
kualitas isi mata kuliah dan mahasiswa (self-observation, self-cue 
management, self-rehearsal, self-reward, dan self-punishment) 




Jika seorang dosen sukar untuk mengatur dirinya,  ia akan 
sukar untuk mencapai kepuasan diri. SP Kuesioner kinerja 
mengacu pada konsep Vroom (1964) dan berisi item-item yang 
dikembangkan dari indikator kemampuan, motivasi, dan kondisi 
kerja atau lingkungan kerja. Subindikator dari kemampuan adalah 
hasil atau produktivitas, dan kualitas produk. Subindikator lain dari 
kinerja adalah lingkungan, yang berkaitan dengan konteks 
peralatan, adalah komputer, laboratorium. 
 
2.5.2. Konsep Kinerja Dosen dan Pengukurannya 
Secara umum kinerja karyawan sering diungkapkan sebagai 
output, efisien dan efektivitas, juga sering dikaitkan dengan 
produktivitas (Fauntino Cardosa Gomes, dalam Anwar Prabu 
Mangkunegara, 2007: 9). Andrew E. Sikula (dalam Mangkunegara, 
2000:69) mengartikan kinerja pegawai dan potensi yang dapat 
dikembangkan. Dari pengertian tadi dapat disimpulkan bahwa 
evaluasi kinerja dapat diartikan sebagai seuntaian kegiatan yang 
bersifat sistematik untuk menilai hasil-hasil pekerjaan karyawan 
sesuai kompetensi, tugas, kewenangan dan tanggung jawabnya 
dalam organisasi tempat ia bekerja. 
Adapun tujuan dilakukan evaluasi kinerja menurut Robbins 
(1996:258) yaitu untuk membuat keputusan penting dalam 
kebutuhan seleksi, promosi, pemindahan, mengidentifikasi 
pelatihan, program pengembangan SDM lainnya, bahkan dengan 
evaluasi dapat dipergunakan sebagai bahan untuk membuat 
keputusan tertentu seperti PHK dan lain-lain. Tujuan penilaian 
kinerja dirancang oleh manajer atas nama institusi yang mengacu 
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kepada tujuan, visi, dan, misi organisasi. Perancangannya 
dilakukan sedemikian rupa untuk mencapai tujuan besar dalam 
organisasi. Organisasi yang tidak berencana merumuskan tujuan 
“kecil-kecil” untuk mencapai tujuan besar dalam organisasinya tentu 
akan berakibat buruk bagi kemajuan organisasi. Tujuan-tujuan yang 
dirasa sulit dapat menyebabkan timbulnya kinerja yang lebih tinggi. 
Locke dkk dalam Winardi (2007:121) menyimpulkan dari temuannya 
bahwa kinerja cenderung meningkat ketika tujuan-tujuan menjadi 
sulit dicapai, tetapi hal tersebut akan berlangsung hingga pada titik 
tertentu.Berkenan dengan penilaian kinerja Robbins (1996:259) 
menekankan pentingnya penetapan kriteria penilaian kinerja yang 
paling popular tentang hasil tugas, individual, perilaku, dan ciri. 
Dengan demikian penilaian itu benar-benar berdasarkan pada 
indikator yang jelas dan terukur. 
Seseorang Dosen melakukan pekerjaan dengan baik dengan 
harapan naik pangkat atau memperoleh penghargaan. Kinerja 
dosen secara umum dilihat dari hasil kerja, alokasi waktu kerja dan 
kualitas kerja. Hal-hal ini disampaikan wibowo (2007). Sedangkan 
indikator-indikator kinerja dosen sangat terkait dengan bukti 
langsung dari bidang pengajaran seperti silabus, SAP, diktat atau 
modul sebagai bagian dari perangkat pembelajaran. Kualitas kerja 
dilihat dari mengembalikan pekerjaan mahasiswa, berapa kali 
mengajar, serta alokasi waktu mengajar seperti waktu yang 
digunakan dalam mengajar, berapa kali pertemuam mengajar 
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KERANGKA KONSEPTUAL DAN HIPOTESIS 
 
Melalui Bab ini akan disajikan kerangka konseptual yang menjadi kerangka 
jalannya penelitian, hipotesis - hipotesis yang dikembangkan dari kerangka 
konsep self-leadership dan kinerja, self-leadership dan motivasi intrinsik dan 
motivasi ekstrinsik. Motivasi intrinsik dan ekstrinsik dan kinerja.    
 
3.1 Kerangka Konseptual Penelitian 
Pentingnya self-leadership dalam organisasi adalah kenyataan 
tersendiri. Praktek kepemimpinan diri karyawan menentukan seorang 
berhasil atau gagal (Manz, 1986). Secara konseptual, self-leadership 
dibangun dari teori determinasi diri dan manajemen diri yang menuntut 
perilaku seperti disiplin, kontrol diri, pengaturan diri, komitmen diri 
pemberdayaan diri dalam praktik self-leadership (Manz dan Sims 2004).  
Para teorisi self-leadership seperti Prusia dkk (1998), Neck dan Manz 
(2001), Manz dan Neck (2004) mengatakan bahwa self-leadership 
berkontribusi pada (1) pembentukan motivasi intrinsik  seperti keberhasilan 
diri (self-efficasy) pemberdayaan diri, dan komitmen diri sedangkan (2) self-
leadership berkorelasi dengan motivasi ekstrinsik melalui faktor dari luar diri 
seseorang seperti saran atau dukungan dari supervisor, teman kerja, ruang 
kerja, jam kerja, kebijakan organisasi, dan fasilitas kerja yang tersedia di 
lingkungan kerja (Bono dan Judge, 2001), dan (3) faktor  intrinsik dan 
ekstrinsik mempengaruhi kinerja yang optimal serta dimediasi oleh motivasi 
ekstrinsik dan intrinsik. Faktor self-leadership yang berpengaruh pada 





mempengaruhi kinerja. Menurut Prusia (2007) bahwa penilaian diri, disiplin, 
dan tanggung jawab adalah faktor-faktor dalam self-leadership yang 
mempengaruhi kinerja. Selanjutnya, menurut Markham dan Markham (2003) 
dalam Gaegar dkk (2007) bahwa pelaksanaan perilaku self-leadership yang 
baik akan mempengaruhi motivasi intrinsik dan ekstrinsik, yang pada 
akhirnya mempengaruhi kinerja. 
Lagi pula,berdasarkan bukti empiris dan teoritis bahwa seseorang 
karyawan yang memiliki kompetensi dan pemberdayaan diri akan 
merasakan self-leadership (Lee dan Koh, 2001). Lebih lanjut dikatakan 
mereka bahwa karyawan yang merasakan self-leadership akan 
menggunakan strategi kepemimpinan diri  untuk berkinerja. 
Selain itu, para pendapat pakar dan hasil penelitian tentang hubungan 
motivasi dikaitkan dengan kinerja disajikan pada kajian pustaka. Menurut 
Manz dan Neck (2004) bahwa self-leadership membangkitkan motivasi 
intrinsik dan motivasi ekstrinsik.   
Sementara, Deci dan Ryan (1985) mengatakan bahwa determinasi diri, 
pemberdayaan diri, dan otonomi diri adalah faktor–faktor motivasi intrinsik 
yang menstimulasi seseorang untuk berkinerja. Kepemimpinan diri 
meningkatkan persepsi diri tentang motivasi internal maupun motivasi 
eksternal yang tidak bisa dipisahkan dengan kepemimpinan diri yang 
berorientasi pada pemberdayaan diri dalam organisasi saat karyawan 
berkomitmen untuk memajukan organisasi. Penelitian ini didesain untuk 
mengkaji hubungan self-leadership dosen Universitas Cenderawasih, secara 
khusus meliputi indikator self-goal setting self-observation, self-rehearsal, 
self-reward dan self-punishement. Dengan kinerja dosen yang terdiri dari 





motivasi intrinsik yang terdiri dari tanggung jawab, pemberdayaan diri, 
pengakuan diri, kemajuan yang dicapai, dan pekerjaan itu sendiri sedangkan 
motivasi ekstrinsik terdiri dari kebijakan organisasi, gaji, hubungan antar 
pribadi, dan kondisi kerja. Berdasarkan kajian dan teori-teori dikembangkan 
model dasar pengembangan hipotesis dari hubungan konstruk perilaku self-




Hubungan hipotetik antara self-leadership dengan kinerja dosen yang 






              





SEL =  Self-Leadership 
MIN =  Motivasi intrinsik 
MEK =  Motivasi ekstrinsik 
KID = Kinerja dosen 
H1, H2a, H2b, H3a, H3b = Hipotesis - hipotesis 
 
 
3.2 Hipotesis Penelitian 
Berdasarkan atas celah-celah penelitian yang sudah diidentifikasikan dari 
kajian pustaka diperoleh pernyataan-pernyataan para pakar tentang 
pengaruh tipe kepemimpinan terhadap motivasi intrinsik dan ekstrinsik 














(empat) hipotesis yaitu: (a) self-leadership berpengaruh terhadap kinerja, (b) 
self-leadership tidak berpengaruh terhadap kinerja, motivasi intrinsik 
memediasi hubungan antara self-leadership dengan kinerja, (d) motivasi 
ekstrinsik memediasi hubungan antara self-leadership dan kinerja. 
3.2.1  Self-Leadership Mempengaruhi  Kinerja  
Manz dan Neck (2004) mengatakan bahwa strategi-strategi 
self-leadership adalah kemampuan atau skil sehingga karyawan yang 
mengusainya dan menerapkannya dengan baik dalam pekerjaannya 
akan menghasilkan kinerja yang optimal. Kendall, Hrykaiko, dan 
Marthen (1990) mengatakan bahwa self-leadership mempengaruhi 
tujuan yang ditetapkan untuk dicapai dalam bidang–bidang seperti 
olahraga, kesehatan, kebugaran fisik, dan prestasi akademik. 
Politis (2001) mengatakan juga bahwa  kreativitas ataupun 
kinerja seseorang karyawan dipengaruhi oleh pengelolaan diri. 
Sebaliknya Lee dan Koh (2001) dan Markham dan Markham (1989) 
mengemukakan bahwa self-leadership sebagai sebuah pendekatan 
baru tidak efektif dalam berbagai bidang untuk meningkatkan kinerja. 
Lebih lanjut Markham dan Markham mengatakan perlu melakukan 
penelitian empiris untuk melihat keefektifannya dalam meningkatkan 
kinerja dalam organisasi apapun. 
Berdasarkan pernyataan - pernyataan kontroversial antara 
pakar di atas dirumuskan dua hipotesis yang akan diuji dalam 
penelitian ini yang mendukung pernyataan di atas sebagai berikut: 
H1:  Semakin baik pelaksanaan perilaku self-leadership akan 






3.2.2  Self-Leadership Mempengaruhi Motivasi Intrinsik  
Sepanjang kajian literatur yang dilalui, belum banyak penelitian 
yang menyatakan bahwa self-leadership adalah suatu proses 
memotivasi diri. Secara teoritis banyak pendapat pakar yang 
mengatakan bahwa ada hubungan antara self-leadership dengan 
motivasi intrinsik. Manz (1986) mengatakan bahwa self-leadership 
meningkatkan motivasi intrinsik untuk berkinerja. Gangar (2003) 
mengatakan bahwa self-leadership berkorelasi positif dengan 
motivasi intrinsik. Sedangkan, menurut Manz (1986) self-leadership 
terutama self-focused behavior terdiri dari strategi-strategi seperti 
membuat perencanaan tugas, mengevaluasi kapasitas diri dalam 
melaksanakan tugas.  
Di samping itu, karyawan mencari aktivitas-aktivitas yang 
menyenangkan seperti seminar atau pelatihan untuk 
mengembangkan potensi diri, atau kemampuan diri serta mampu 
membayangkan keberhasilan yang akan dicapai sebelum 
melaksanakan tugas. Self-focused behavior yang dilakukan secara 
disiplin dan bertanggungjawab serta diakhiri dengan evaluasi diri 
akan membangkitkan motivasi intrinsik karyawan dalam organisai 
(Manz dan Neck, 1986). Menurut Martha dalam Watson, pada 
penelitiannya yang berjudul “Motivasi dan Kepemimpinan (tanpa 
tahun)” bahwa kepemimpinan hendaknya membangkitkan 
pemberdayaan diri dan otonomi diri sebagai motivasi intrinsik 
sehingga memberikan kesempatan bagi mereka yang tidak berdaya 
seperti wanita untuk membangkitkan otonomi diri dan pemberdayaan 





Pendapat lain dari Ganger dkk (2007) bahwa self-leadership 
membangkitkan motivasi intrinsik mahasiswa di Universitas Mid-West 
sebagai penggerak untuk bekerja. Hasil analisisnya terhadap 
pengaruh perilaku self-leadership seperti membuat jadwal belajar, 
dan disiplin dalam melaksanakan tugas yang diberikan dan 
menyerahkan tepat waktu, merasa tanggung jawab dalam 
memecahkan tugas-tugas yang sulit, dan ingin mencapai 
keberhasilan adalah unsur-unsur motivasi intrinsik yang muncul dari 
dalam diri mahasiswa secara murni.   
Hasil surveinya pada mahasiswa Universitas Mid-West 
mengungkapkan bahwa (a) perilaku self-leadership yang 
diungkapkan di atas meningkatkan motivasi intrinsik, yang menjadi 
dasar untuk  mengontrol, dan mengarahkan mahasiwa  untuk rajin, 
tidak malas, dan bekerja keras, (b) faktor-faktor ini akhirnya 
mempengaruhi kinerja akademik, yaitu indeks prestasi rata-rata 
akademik yang tinggi. Masih berkaitan dengan itu, Politis (2003) 
menegaskan bahwa faktor manajemen diri membangkitkan 
kreativitas seseorang, yang pada dasarnya berkaitan dengan 
motivasi intrinsik. Hasil penelitian Giovani (2003) terhadap motivasi 
intrinsik dan ekstrinsik mahasiswa pada sekolah tinggi-sekolah tinggi 
di Hongkong menunjukkan bahwa karakteristik kepemimpinan diri 
seperti disiplin, komitmen, kerja keras, dan kreatif mempengaruhi 
kinerja akademik.  
DiLilo dan Houghon (2006) mengemukakan bahwa self-
leadership berkaitan dengan praktik kreativitas diri sehingga seorang 





Bono (2003) pengelolaan kreativitas diri dalam menggunakan strategi 
self-leadership yang baik, dapat membangkitkan motivasi intrinsik 
untuk berkinerja. Lebih lanjut McCelland dalam Robbinson (2006) 
mengatakan bahwa pemimpin harus membangkitkan motivasi 
intrinsik agar karyawan bekerja secara optimal. Manz dan Neck 
(1986) mengakui bahwa kepemimpinan mempengaruhi motivasi 
kerja, namun mereka mengatakan bahwa kepemimpinan diri 
mempengaruhi kinerja karyawan. Singkatnya motivasi intrinsik 
menjadi konstruk yang perlu dibentuk oleh perilaku kepemimpinan 
(Prusia, 2007). Berdasarkan uraian di atas maka dibangun hipotesis 
penelitian sebagai berikut: 
H2a : Self-leadership membangkitkan motivasi intrinsik dosen 
Universitas Cenderawasih. 
 
3.2.3. Self-Leadership Mempengaruhi Motivasi Ekstrinsik 
Bono (2001) mengatakan bahwa self-leadership mempengaruhi 
karyawan untuk mengarahkan diri untuk bekerja efektif dan efisien 
dengan menggunakan strategi self-leadership. Lebih lanjut dikatakan 
oleh Wong-McDonald dan Gorsuch (2004) bahwa karyawan akan 
memiliki dan menggunakan gaya arahan diri (self-direction style) 
dalam self-leadership untuk bekerja baik dan termotivasi secara 
ekstrinsik daripada orang-orang yang termotivasi secara intrinsik 
dalam bekerja.  
Lebih lanjut dikatakan oleh Elloy (2008) bahwa perilaku self-
leadership dalam organisasi berpengaruh dalam manajemen diri 





kerja. Faktor motivasi ekstrinsik yang didukung oleh self-leadership 
seperti kepercayaan terhadap supervisor dalam mengarahkan 
pekerjaan dari karyawan dan hubungan baik antara karyawan akan 
meningkatkan kinerja. 
H2a : Self-leadership akan meningkatkan motivasi ekstrinsik 
dosen Universitas Cenderawasih. 
 
3.2.4  Motivasi Intrinsik Memediasi Pengaruh Self-Leadership dan          
Kinerja  
Secara konseptual self-leadership adalah kepemimpinan diri 
yaitu seseorang memotivasi diri dan mengarahkan diri melaksanakan 
tugas-tugas yang ditetapkan. Hal ini menunjukkan bahwa dalam diri 
seseorang sudah ada baik motivasi intrinsik maupun ekstrinsik. 
Menurut Prusia (2006) bahwa motivasi intrinsik memediasi kinerja 
dalam artikel yang berjudul self-concordance at work mediated by 
intrinsic. 
Self-leadership and academic performance mediating by self-
efficacy. Unsur–unsur motivasi lain seperti pemberdayaan diri, 
perasaan kompetensi adalah mekanisme self-leadership yang 
memediasi self-leadership dan kinerja. Tanggung jawab, kemajuan, 
keberhasilan, dan pekerjaan itu sendiri belum dikaji (Manz dan Sims, 
2001; Pearce dan Sims, 2001). Menurut Herzberg (1956) bahwa 
unsur-unsur di atas menjadi dissatisfier yang memediasi 
kepemimpinan seseorang dengan keberhasilan dalam pelaksanaan 





Selanjutnya, Sharon (2007) mengungkapkan bahwa 
keberhasilan dan perasaan kompetensi yang merupakan unsur 
motivasi intrinsik menjembatani general self-leadership melalui self-
focuded behavior, natural reward dan cognitive thought pattern 
dengan hasil kerja seseorang. Berdasarkan uraian di atas 
dirumuskan sebuah hipotesis penelitian sebagai berikut: 
H2b : Motivasi intrinsik memediasi pengaruh self-leadership 
dengan kinerja dosen Universitas Cenderawasih. 
 
3.2.5 Motivasi Ekstrinsik Memediasi Hubungan antara Self-Leadership 
dan Kinerja   
Motivasi ekstrinsik berkaitan faktor–faktor di luar diri karyawan 
yang bisa menunjang kinerja karyawan dalam pelaksanaan tugas 
sehari-hari. Motivasi ekstrinsik sebagai stimulus yang menjembatani 
atau memediasi self-leadership dengan kinerja karyawan karena 
sebagai positive reinforcement.   
Di samping itu, Manz dan Sims mengatakan bahwa reward  
yang dijanjikan sebagai motivator eksternal sebelum menyelesaikan 
pekerjaan menjadi mediator antara self-leadership dan kinerja 
karyawan karena karyawan dihargai sesuai dengan prestasi yang 
dicapai. Sedangkan Menurut Deci dan Ryan (1985) bahwa uang 
sebagai carrot dan stick sebagai punishment yang menjadi faktor 
perantara yang menunjang bahkan menghambat kinerja karyawan 
ketika karyawan menilai pekerjaan yang diberikan akan dibayar 





Di samping itu, Cherlyl (2007) mengatakanbahwmotivasi 
ekstrinsik menjembatani kinerja karyawan-karyawan yang di 
kelompokkan dalam X Generation and Baby Boomers di Universitas 
Atlanta di Amerika Serikat yang dilatih menggunakan komputer untuk 
menyampaikan tugas-tugas pekerjaan tanpa bertemu langsung 
dengan pimpinan mereka.  
Mereka cukup diarahkan untuk melaksanakan tugas dengan 
menggunakan self-leadership follower strategies. Selanjutnya, ia 
mengungkapkan bahwa fasilitas kerja seperti telepon dan komputer 
sebagai instrumen atau media yang menjembatani kerhasilan dalam 
pelaksanaan tugas-tugas sebagai bagian dari kinerja mereka. Selain 
itu, pada University of Amsterdam; Bungmingham (2008) 
mengungkapkan dalam majalah Discover bahwa motivasi eksternal 
seperti pengakuan dari atasan atas prestasi kerja menjadi faktor yang 
sering dilupakan, padahal menjadi pengantara antara self-leadership 
dan kinerja karyawan.    
Selain itu, Fedrik Taylor dalam Wren (2001)menegaskan   
motivasi eksternal, terutama uang dan penghargaan dari organisasi 
merupakan bahan bakar yang memediator peningkatan self-
leadership dan kinerja karyawan. Berdasarkan uraian di atas 
dibangun hipotesis berikut : 
H3a :Motivasi ekstrinsik memediasi pengaruh self-leadership 
dengan kinerja dosen Universitas Cenderawasih 
 





Selain penelitian yang telah diuraikan di atas, Amabile dkk 
(1994) mengemukakan hasil penelitian di Amerika Selatan bahwa 
motivasi intrinsik sebagai sebuah konstruk yang mempengaruhi 
kinerja akademik. Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi 
intrinsik berkorelasi positif dengan kinerja akademik mata kuliah 
dengan skor tes verbal dan skor matematika.  
Hal itu telah dilakukan oleh Prussia dan Anderson (1980) yang 
berpendapat bahwa persepsi keberhasilan diri (self-efficasy) yang 
merupakan unsur motivasi mempengaruhi kinerja akademik. Mereka 
melaporkan hasil penelitian tentang hubungan antara focused 
behavior strategy, natural reward strategy, dan constructive thought 
strategy dalam self-leadership yang berpengaruh pada kinerja 
akademik. Persepsi keberhasilan diri sebagai variabel mediasi yang 
menghubungkan strategi-strategi self-leadership dengan kinerja 
akademik.  
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa ada hubungan positif 
antara tingkat strategi self-leadership dengan kinerja akademik. Skor 
kinerja akademik sebagai konstruksi laten, yang terdiri dari skor ujian 
lisan, skor ujian menulis dan kinerja ujian. 
Menurut Deci dan Ryan (1985) bahwa ada 2 kecenderungan 
pengaruh motivasi terhadap kinerja yaitu motivasi intrinsik bisa  
berpengaruh positif terhadap kinerja, sebaliknya motivasi intrinsik 
bisa berpengaruh negatif terhadap kinerja.Hasil penelitian Giovani 
(2003) menunjukkan bahwa mahasiswa tahun pertama di sekolah 
tinggi di Hongkong menunjukkan bahwa mahasiswa yang memiliki 





Sebaliknya mahasiswa yang memiliki motivasi ekstrinsik, 
menunjukkan indeks prestasi rata-rata rendah. 
                    Berdasarkan urian di atas hipotesis berikut dirumuskan. 




3.2.7  Variabel Motivasi Ekstrinsik dan Kinerja 
Motivasi adalah sebagai bahan bakar (firing fuel) yang memberi 
semangat seseorang apakah sebagai manager atau pengikut dalam 
organisasi (Maslow, 1954). Menurut Maslow bahwa kebutuhan dasar 
seperti makanan yang dibeli dengan uang yang diperoleh seseorang 
memberi energi dalam tubuh. Bahan bakar ini menjadi bahan starter 
sehingga perlu dibangun lebih awal oleh pemimpin atau pengikut 
dalam organisasi.  
Taylor dalam Waren (2004) yang mengembangkan scientific 
management mengatakan bahwa pemimpin perlu membangkitkan 
motivasi kerja, terutama motivation ekstrinsik di dalam organisasi 
karena berkaitan dengan kebutuhan dasar manusia seperti uang. 
Oleh karena itu, manajemen atau kepemimpinan dalam organisasi 
mau tidak mau membangkitkan motivasi ekstrinsik karyawan lebih 
awal, karena setelah kebutuhan ini dicapai, kebutuhan lain akan 
dipuaskan lagi. Berikut adalah pendapat dari Taylor: 
`“A worker’s motivation is solely determined by pay, and therefore 
management need not consider psychological or social aspect of 
work. In essence, scientific management bases human motivation 







Tutor (1986) mengatakan bahwa pemimpin harus 
membangkitkan motivasi ekstrinsik yang melekat pada pekerjaan, 
seperti pembayaran, kerjasama teman, dan bukan semata-mata 
faktor–faktor seperti keberhasilan, rasa tanggung jawab dan 
pengakuan (Ballton, 1996). Elton Mayo (1927) meneliti hubungan 
motivasi ekstrinsik  dan produktivitas karyawan di Perusahaan Listrik 
di Amerika Serikat. Ia menemukan bahwa faktor-faktor seperti upah 
karyawan, kebosanan karyawan, jam istirahat cahaya lampu yang 
redup, dan kelembapan udara yang menjadi pemicu rendahnya 
motivasi dan produktivitas di Perusahan Listrik di  desa Cinere Illinois, 
Amerika Serikat.  
Penelitian Mayo ini menunjukkan bahwa kepemimpinan diri 
yang rendah dari karyawan sangat tergantung pada kepemimpinan 
diri yang tidak memperhatikan kondisi kerja yang baik dan 
mendukung produktivitas karyawan-karyawan pada perusahaan ini.  
Maslow (1982) dan Herzberg (1954) mengungkapkan bahwa 
motivasi ekstrinsik berpengaruh terhadap kinerja karyawan di 
organisasi ataupun perusahaan. Kenyataan di Indonesia penelitian 
yang berkaitan dengan pengaruh motivasi ekstrinsik terhadap kinerja 
yang berhasil diidentifikasikan lewat kajian literatur oleh Mustika 
(2000); Gunawan (2005); Fauzzan dalam Kisworini, dan Thoyib 
(2006) juga menunjukkan bahwa motivasi ekstrinsik berpengaruh 
pada kinerja pegawai administrasi Universitas Tanjungpura 
Pontianak.  
Di samping itu, Usman dan Tella (2007) juga membuktikan 





yang dilakukan oleh Ballot dan Tutor (1999) tentang pengaruh 
motivasi ekstrinsik, gaji yang diberikan pada guru-guru yang 
mengikuti program Tenese Coperative Project di Amerika Serikat 
menunjukkan bahwa gaji merupakan indikator motivasi ekstrinsik 
yang sangat kuat yang mempengaruhi kinerja selama mengikuti 
program ini. Penelitian ini sekaligus membuktikan teori Herzberg’s 
Hygiene Factors yang mengungkapkan bahwa gaji mempengaruhi 
motivasi ekstrinsik dalam melaksanakan tugas-tugas.Hasil penelitian 
di Amerika Utara menunjukkan bahwa motivasi ekstrinsik mendukung 
kinerja akademik tetapi menghambat kreativitas mahasiswa. Pada 
tahun yang sama Giovani (2001), dan Siu (2001) melakukan 
penelitian tentang pengaruh motivasi ekstrinsik, seperti nilai 
mempengaruhi kinerja akademik terhadap 127 mahasiswa tahun 
pertama pada sekolah tinggi-sekolah tinggi di Hongkong, ditemukan 
bahwa mahasiswa yang motivasi ekstrinsik yang tinggi berkorelasi 
positif dengan prestasi akademik.  
Sedangkan Sansone dan Harackiewicz dalam Santrock (2008), 
Gazzara (tanpa tahun), Gachter dan Falk (2000) dan Nelson (2007) 
mengatakan bahwa motivasi ekstrinsik mempengaruhi kinerja. 
Berdasarkan pada hasil penelitian terdahulu maka dapat dibangun 
hipotesis sebagai berikut: 
 
3.3 Definisi Operasional Variabel 
Variabel penelitian ini terdiri dari 4 (empat) variabel latent yaitu self-
leadership, motivasi intrinsik, motivasi ekstrinsik, dan kinerja dosen 





3.3.1  Variabel Eksogen:  Self-Leadership (SEL). 
Self-leadership adalah suatu proses yaitu seseorang mengarahkan 
dan memotivasi diri untuk melaksanakan pekerjaannya dengan 
berhasil (Manz dan Neck, 1986). Untuk mengukur variabel self-
leadership, maka digunakan 6 indikator yaitu self-goal setting, self-
observation, self-cue management, self-rehearsal, self-reward  dan 
self-punishment. 
a. Self-Goal Setting  
Self-goal setting adalah kemampuan dosen membuat tugas-tugas 
dalam perencanaan yang berkaitan dengan tugas-tugas khusus 
dalam mata kuliah. Tujuan-tujuan tugas-tugas dalam perencanaan 
harus spesifik sehingga bisa dapat diukur.      
b.  Self-Observation  
Self-observation adalah kemampuan dosen mengukur kapasitas 
diri dalam melaksanakan tugas-tugas yang berkaitan dengan 
pekerjaanya.  
c.  Self-Cue Management  
Self-cue management adalah strategi mengontrol diri untuk 
melaksanakan tugas agar menjaga volume kerja dengan waktu 
yang tersedia serta menggunakan moto dalam bekerja. 
d.  Self-Reward  
Self-reward adalah pemberian reward kepada diri sendiri berupa 
peningkatan dan pengembangan diri lewat seminar atau kegiatan 
akademik lainnya. Self-reward juga berarti menghadiakan diri 
sendiri dengan sesuatu yang menunjang karirnya atau sesuatu 





e.  Self-Rehearsal 
Self-rehearsal adalah usaha yang dilakukan oleh seseorang untuk 
mempersiapkan diri dengan sebaik-baiknya dalam menjalankan 
tugas agar ia mencapai kualitas kerja yang lebih baik.     
  
f.  Self-Punishment  
Self–punishment adalah penghukuman diri sendiri karena 
kesalahan diri sendiri dalam melaksanakan tugas. Self-goal 
setting, self-observation, self-cue management, self-rehearsal, 
self-reward dan self-punishment adalah indikator-indikator self-
leadership yang dikembangkan dalam sebuah kuesioner self-
leadership untuk mengukur variabel self-leadership. Tipe skala 
interval dan diukur dengan skala linkert dengan rentang nilai 1 s/d 
5 dari sangat tidak setuju sampai dengan sangat setuju.     
 
3.3.2 Motivasi Intrinsik (MIN) 
Motivasi intrinsik adalah dorongan di dalam diri seseorang karyawan 
yang mempengaruhi dirinya untuk melakukan suatu tugas (Erzberth, 
1954). Indikator motivasi intrinsik terdiri dari: 
a. Tanggung Jawab (responsibility)  
b. Kemajuan (advancement)   
c. Pekerjaan itu sendiri  
d. Capaian (achievement)  
e. Pengakuan (recognition)  





Tanggung jawab, kemajuan, pekerjaan itu sendiri, capaian, 
pengakuan, dan pemberdayaan diri adalah indikator-indikator yang 
dikembangkan dalam sebuah kuesioner motivasi instrinsik untuk 
mengukur variabel motivasi intrinsik. Tipe skala interval dan diukur 
dengan skala linkert dengan rentang nilai 1 s/d 5 dari sangat tidak 
setuju sampai dengan sangat setuju.     
 
3.3.3 Motivasi Ekstrinsik 
Motivasi ekstrinsik adalah dorongan atau rangsangan dari luar diri 
seseorang yang mempengaruhi dirinya dalam melaksanakan suatu 
tugas pekerjaan (Maslow, 1954). Motivasi ekstrinsik terdiri dari 5 
(lima) indikator yaitu: 
a. Kebijakan dan kondisi kerja akan organisasi  
b. Penyeliaan   
c. Gaji  
d. Hubungan antar pribadi  
e. Kondisi kerja 
Kebijakan organisasi, penyeliaan, gaji, hubungan antar pribadi, 
dan kondisi kerja adalah indikator-indikator yang dikembangkan 
dalam sebuah kuesioner motivasi ekstrinsik untuk mengukur variabel 
motivasi ekstrinsik. Tipe skala interval, diukur menggunakan skala 
linkert dengan rentang nilai 1 s/d 5 dari sangat tidak setuju sampai 
dengan sangat setuju.   
Masingmasing indikator dari 4 konstruk dalam penelitian ini akan 
dihitung untuk mengetahui besar pengaruh setiap konstruk terhadap 






3.3.4  Variabel Endogen: Kinerja Dosen (KID) 
Penelitian ini merupakan evaluasi kinerja dosen dalam bidang 
pengajaran. Kinerja dosen Universitas dievaluasi mencakup dua hal 
yaitu kuantitas dan kualitas.Analisis kuantitatif adalah analisis yang 
spesifik, dapat diukur dan dapat dibandingkan pada standar objektif 
seperti jumlah dan persentase. Sedangkan evaluasi kualitatif meliputi 
sifat-sifat personalitas yang tidak dinyatakan dengan jelas dan 
kebanyakan bersifat subyektif (Neal Jr. James E, 2004).  
Pada penelitian ini, standard kinerja yang diacu adalah yang 
dikemukakan oleh Wibowo (2007) yaitu kinerja yang disepakati dan 
kesepakatan waktu. Universitas sebagai lingkungan binaan maka 
dosen mengajar minimal 16 kali dalam menggunakan SAP, silabus, 
dan didukung dengan fasilitas kerja.Kinerja dosen diukur lewat 
prestasi kerja dosen. Prestasi kerja dosen yang diukur lewat satuan 
acara perkuliahan (SAP) yang di dalamnya terdapat kompetensi yang 
akan dicapai dalam mata kuliah. Apakah dosen membuat SAP atau 
tidak. Selain itu, usaha-usaha dosen dalam membuat pembelajaran 
yang efektif dengan metode dan media mengajar yang 
bervariasi.Pengembangan keilmuan atau produktivitas dosen dapat 
diukur juga lewat SAP, silabus, rekonstruksi isi mata kuliah, dan 
pembuatan bahan ajar lainnya seperti modul atau diktat. Berdasarkan 
acuan yang ada, maka kinerja pekerjaan dosen adalah hasil kerja 
selama periode tertentu yang telah disepakati bersama. Kinerja 






a. Hasil Kerja   
b. Alokasi Waktu  
c. Kualitas Kerja 
Hasil kerja, alokasi waktu, dan kualitas kerja adalah indikator-
indikator yang dikembangkan dalam sebuah kuesioner kinerja dosen 
untuk mengukur variabel kinerja dosen. Tipe skala  interval dan 
diukur dengan skala linkert dengan rentang nilai 1 s/d 5 dari sangat 
tidak setuju sampai dengan sangat setuju. Berdasarkan indikator-
indikator dari variabel latent akan disusun kisi-kisi instrumen 
penelitian.  
Hasil kerja, kualitas kerja, dan alokasi waktu ini adalah 
rangkuman dari beberapa pendapat yang dikemukakan oleh 
Campel(1994),Bernardin dan Beatty(1984), Toops(1994) dan 
Wherry(1954) tentang kinerja pekerjaan. Penelitian ini menggunakan 
indikator-indiktor kinerja ini.  
Berdasarkan konsep variabel  self-leadership, motivasi intrinsik, 
motivasi ekstrinsik dan kinerja dikembangkan kisi-kisi penelitian.Kisi-
kisi instrumen penelitian yang terdiri dari variabel, indikator, dan 
sumber literatur dijelaskan pada Tabel 3.1 berikut. Kisi-kisi instrumen 
berikut terdapat jumlah variabel laten, indikator-indikator dari masing-
masing variabel laten dan jumlah sebaran item. Berdasarkan kisi-kisi 
pertanyaan ini akan disusun pertanyaan-pertanyaan penelitian dari 
masing-masing variabel penelitian.Tabel 3.1 berisi tentang kisi-kisi 










Kisi- Kisi Instrumen Penelitian 







 Self-goal setting  (SEL 
1) 
 Self-observation  (SEL 
2) 
 Self-cue (SEL 3) 
 Self-reward  (SEL 4) 
 Self-rehearsal  (SEL 5) 














 Tanggung Jawab 
(responsibility) (MIN1) 
 Kemajuan 
(advancement)   
 Pekerjaan itu sendiri  
 Capaian (achievement)  
 Pengakuan 
(recognition)  






















 Kebijakan Organisasi  
 Penyeliaan   
 Gaji (MEK3) 
 Hubungan antar Pribadi  














 Hasil Kerja (HK 1) 
 Alokasi Waktu (AW 2) 







  Jumlah 54  

























4.1 Desain Peneliitian 
Penelitian ini merupakan penelitian survei di mana alat pengumpulan 
data yang digunakan adalah kuesioner. Berdasarkan tujuan penelitian yang 
telah ditetapkan, penelitian ini dilakukan dengan pendekatan kuantitatif 
dengan menggunakan explanatory research. Penelitian eksplanatoris 
merupakan penelitian penjelasan yang meneliti hubungan antara variabel-
variabel penelitian dan menguji hipotesis yang telah dirumuskan 
sebelumnya. Penelitian ini juga dapat disebut penelitian pengujian hipotesis 
atau testing research. 
Selain menggunakan eksplanatoris juga dilakukan pendekatan 
kualitatif, di mana dilakukan penjelasan dari temuan-temuan lapangan yang 
dihasilkan. Penelitian kualitatif digunakan untuk memperkuat hasil penelitian 
kuantitatif. Pendekatan kualitatif yang digunakan untuk memperkuat hasil 
penelitian kuantitatif adalah pendekatan deskriptif. 
 
4.2 Tempat dan Waktu Penelitian 
Penelitian ini telah dilaksanakan pada 8 (delapan) Fakultas di lingkungan  
Universitas Cenderawasih Jayapura meliputi:  
a.   Fakultas Keguruan dan Ilmu Pendidikan,  
b.   Fakultas Ilmu Sosial dan Politik,  
c.   Fakultas Hukum,  
d.   Fakultas Ekonomi,  
e.   Fakultas Matematika dan Ilmu Pengetahuan Alam,  
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f.   Fakultas Teknik,  
g.   Fakultas Kesehatan Masyarakat, dan  
h.   Fakultas Kedokteran. 
 
4.3 Populasi dan Sampel 
Populasi penelitian ini adalah seluruh tenaga edukatif Universitas 
Cenderawasih. Tenaga edukatif pada 8 (delapan) Fakultas di Universitas 
Cenderawasih Jayapura pada tahun 2011 sebanyak 604 dosen. 
Tabel 4.1 di bawah ini berisi populasi dosen 8 Fakultas dan sampel 
responden dari masing-masing Fakultas. Distribusi sampel di bawah ini 




No. Fakultas Populasi Perhitungan Sampel 
Jumlah 
Sampel 
01. Keg.Ilmu Pend. 184 (184/604) x 229 = 69.76 ≈ 70 70 
02. Fak.Hukum 56 (56/604) x 229  = 21.23 ≈ 
21 
21 
03. FISIP 84 (84/604) x 229  = 31.85 ≈ 32 32 
04. Fak.Ekonomi 85 (85/604) x 229  = 32.23 ≈ 32 32 
05. Fak.Teknik 81 (81/604) x 229  = 30.71 ≈ 31 31 




27 (27/604) x 229  = 10.24 ≈ 10 10 




Sumber: Data diolah 2011 
 
Teknik pengambilan sampel menggunakan teknik clustered random 
sampling, dengan memperhatikan:  (1) populasi dibagi ke dalam beberapa 
kelompok (subgroups), berdasarkan hubungan kriteria tertentu sesuai 
dengan variabel yang dipelajari, (2) diusahakan agar homogenitas dalam 
kelompok serta heterogenitas antar kelompok dapat terjaga, dan (3) 
penafsiran elemen sampel dalam masing-masing group dilakukan secara 
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random (Sugiono,2001). Untuk menentukan jumlah anggota sampel 
digunakan Tabel Krecjie, dimana perhitungan jumlah sampel ini didasarkan 
pada kesalahan 5 %. Berdasarkan Tabel Krejcie, jika jumlah populasi 604, 
maka sampel dalam penelitian ini sebanyak 229 dosen. Untuk lebih jelas 
dapat diuraikan pada Tabel 4.1. Teknik pengambilan sampel, menggunakan 
teknik proporsional random sampling, dengan memperhatikan:  
a. Populasi dibagi ke dalam beberapa kelompok (Fakultas), berdasarkan 
hubungan kriteria tertentu sesuai dengan variabel yang dipelajari  
b. Diusahakan agar homogenitas dalam kelompok serta heterogenitas antar 
kelompok dapat terjaga, dan  
c. Penafsiran elemen sampel dalam masing-masing group   dilakukan 
secara random (Sugiono, 2001).  
Untuk menentukan jumlah anggota sampel digunakan Tabel Krecjie, di mana 
perhitungan jumlah sampel ini didasarkan pada kesalahan 5%. Berdasarkan 
Tabel Krejcie, jika jumlah populasi 604, maka sampel dalam penelitian ini 
sebanyak 229 dosen.   
 
4.4 Jenis dan Sumber Data 
Jenis data dalam penelitian ini terdiri dari data tentang masing-masing 
variabel dan sub variabel yang diteliti. Sedangkan sumber data yaitu : 
a. Data Primer 
Data self-leadership, motivasi intrinsik, motivasi ekstrinsik, dan kinerja 
dosen diperoleh langsung dari jawaban responden (dosen) yang terpilih. 






b. Data Sekunder 
Data ini diperoleh dari berbagai sumber yaitu : profil Fakultas, jurnal, 
disertasi dan majalah yang berkaitan dengan penelitian ini. 
 
4.5 Pengujian Instrumen Penelitian  
Pada penelitian survei, alat pengumpulan data yang digunakan adalah       
kuesioner, agar data yang dikumpulkan dapat digunakan untuk analisis 
maka diperperlukan pengujian. Pengujian terhadap jawaban atas kuesioner 
yang telah dikumpulkan tersebut menggunakan uji validitas dan reliabilitas. 
Sedangkan untuk menguji konstruk penelitian menggunakan Confirmatory 
Factor Analysis (CFA) 
4.5.1  Metode Pengujian Validitas 
Sebuah instrumen dikatakan valid jika mampu mengukur apa yang 
diinginkan atau dapat mengungkapkan data dari variabel yang diteliti 
secara tepat. Tinggi rendahnya validitas instrumen menunjukkan 
sejauh mana data terkumpul tidak menyimpang dari gambaran tentang 
variabel yang dimaksud. Teknik yang digunakan untuk uji validitas ini, 
teknik korelasi product moment (Masrun dalam Solimun, 2002) 
dinyatakan valid jika koefisien korelasi r ≥ 0,3. Jadi, apabila korelasi 
antara butir–butir dengan skor total kurang dari 0,3 maka butir dalam 
instrumen tersebut dinyatakan tidak valid. 
 
4.5.2 Metode Pengujian  Reliabilitas 
Uji reliabilitas dimaksudkan untuk mengetahui adanya konsistensi alat 
ukur dalam penggunaannya, atau dengan kata lain alat ukur tersebut 
mempunyai hasil yang konsisten apabila digunakan berkali-kali pada 
waktu yang berbeda. Untuk uji reliabilitas ini digunakan teknik Alpha 
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Cronbach, di mana suatu instrumen dapat dikatakan handal (reliabel) 
bila dimiliki koefisien keandalan atau alpha sebesar 0,6 atau lebih 
(Sekaran, 1992). 
 
4.5.3 Confirmatory Factor Analysis (CFA) 
Confirmatory Factor Analysis (CFA) digunakan untuk melakukan 
pengujian terhadap validitas konstruk dari measurement theory yang 
diusulkan. Validitas konstruk mengukur sampai sejauh mana ukuran 
indikator mampu merefleksikan konstruk laten teoritis. Validitas 
konstruk memberikan kepercayaan bahwa ukuran indikator yang 
diambil dari sampel menggambarkan skor sesungguhnya dari 
populasi. 
Ghozali (2008) mengemukakan item-item atau indikator suatu 
konstruk harus converge atau berbagai proporsi varian yang tinggi dan 
hal ini disebut convergent validity. Guna menggukur validitas konstruk 
dapat dilihat dari nilai faktor loading yang dihasilkan. Syarat yang harus 
dipenuhi adalah loading factor harus signifikan, nilai loading factor 
pada hasil output standardized loading estimate harus sama dengan 
0,50 atau lebih dan idealnya adalah 0,70. Apabila nilai loading factor 
telah memenuhi ketentuan tersebut, maka indikator dapat dikatakan 
valid dan dapat digunakan untuk mengukur variabel. 
Reliabilitas juga merupakan salah satu indikator validitas 
convergent. Ukuran reliabilitas dapat menggunakan construct 
reliability. Apabila nilai construct reliability 0,70 atau lebih menunjukkan 
reliabilitas yang baik, sedangkan nilai reliabilitas  antara 0,60 – 0,70 
masih dapat diterima dengan syarat validitas indikator dalam model 
adalah baik (Ghozali, 2008). Analisis Confirmatory Factor Analysis 
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pada masing-masing variabel penelitian yaitu self-leadership, motivasi 
intrinsik, motivasi ekstrinsik dan kinerja dosen dengan menggunakan 
program LISREL 8.70. 
 
4.6  Metode Analisa Data 
Pada hakekatnya tujuan dari analisis data adalah menyederhanakan 
data ke dalam bentuk yang lebih mudah dibaca dan diinterpretasikan. Pada 
proses ini seringkali digunakan statistik, sebab salah satu fungsi statistik 
adalah menyederhanakan data. Metode analisis yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah Analisis Jalur dengan program Lisreal 8.70 (Gambar 
4.1). Adapun langkah–langkah menjalanakan program analisis jalurnya 
terlampir (Lampiran 11). Metode ini digunakan untuk melihat pengaruh 
variabel bebas self-leadership (SEL) terhadap variabel terikat Motivasi 
Interinsik (MIN), Motivasi Eksterinsik (MEK) dan variabel bebas Kinerja 
Dosen (KID). 
Model analisis jalur juga digunakan dalam penelitian ini untuk 
menganalisis pengaruh langsung dan pengaruh tidak langsung variabel self-
leadership terhadap kinerja dosen yang dimediasi oleh motivasi intrinsik dan 
motivasi ekstrinsik.  
Analisis jalur adalah suatu teknik untuk menganalisa hubungan sebab 
akibat pada regresi berganda jika varibel bebasnya mempengaruhi variabel 
tergantung tidak hanya secara langsung tetapi juga secara tidak langsung 
(Robert D. Retherford, 1993). Prinsip-prinsip dasar yang sebaiknya dipenuhi 
dalam analisis jalur adalah: 
a. Adanya linearitas. Hubungan variabel bersifat liniaritas 
b. Adanya additivitas. Tidak ada efef-efek interaksi 
c. Semua variabel yang diobservasi mempunyai data 
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d. Semua variabel residual (yang tidak diukur) tidak berkorelasi dengan 
salah satu  variabel-variabel dalam model 
e. Semua anak panah mempunyai satu arah 
f. Jumlah sampel mencapai 100 
g. Asumsi analisa jalur mengikuti asumsi umum liniar yaitu model regresi 
layak. Kelayakan itu diketahui jika angka signifikansi pada ANOVA 
sebesar < 0,05. 
h.    Variabel yang diukur berskala interval atau rasio 
 
Gambar 4.1. 
Model Analisis Jalur 







SEL =  Self Leadership 
MIN =  Motivasi Intrinsik 
MEK =  Motivasi Ekstrinsik 
KID =  Kinerja Dosen 
 
Self-leadership (Sel) adalah variabel bebas (X1), motivasiintrinsik 
(MIN) dan motivasi ekstrinsik (MEK) adalah variabel-variabel mediator (X2, 
X3) sedangkan kinerja (KID) adalah variabel terikat (Y). Model analisis   jalur 
digunakan untuk menghitung: (a) berapa besar pengaruh langsung Self-
leadership dengan  motivasi intrinsik,(b) berapa besar  pengaruh langsung 
self-leadership terhadap motivasi ekstrinsik, (c) berapa besar pengaruh 
langsung self-leadership  dengan kinerjad. (d) berapa besar pengaruh tidak 






intrinsik, (e). Berapa besar  pengaruh tidak langsung self-leadership dengan 
kinerja yang dimediasi oleh motivasi ekstrinsik.  
Sedangkan persamaan struktur berganda digunakan juga untuk 
menguji hiptesis-hipotesis yang diajukan dalam penelitian. Penelitian ini 
munculkan model hipotetik baru yang ada pada Bab III. Jurnal dan model 
statistik yang diacu adalah yang dikemukakan oleh Politis (2006). Teori yang 
digunakan adalah teori sel-leadeship yang merupakan bagian dari 
management grand theory yang membahas fungsi-fungsi management yang 
dikemukakan oleh Henry Fayol dalam Wren (2003), di mana sumber daya 
manusia adalah komponen yang paling penting dalam organiasi yang 
melaksanakan fungisi perencanaan, melaksanakan apa yang direnakan, 
mengevaluasi apa yang direncanakan dengan apa yang dicapai sehingga 
terlihat produktivitas, kualitas kerja dan waktu yang digunakan yang 
merupakan indikator kinerja. Sedangkan konsep motivasi intrinsik dan 
ekstrinsik dari teori Herzberg (1986) dan konsep kinerja yang dirangkum dari 
konsep-konsep kinerja yang dikemukakan oleh Wherry (1`975), Campel 



















HASIL DAN PEMBAHASAN PENELITIAN 
 
Pada bab ini diuraikan hasil-hasil penelitian yang mencakup beberapa  hal yaitu 
gambaran umum tentang lokasi penelitian, karakteristik responden, hasil uji 
reabilitas dan validitas instrumen, hasil analisis deskriptif variabel penelitian, hasil 
pengujian asumsi analisis Persamaan Struktur berganda tiga prediktor, hasil 
pengujiaan hipotesis penelitian, hasil analisis kualitatif dan pembahasan. 
5.1 Hasil Penelitian 
5.1.1  Gambaran Umum Lokasi Penelitian 
Penelitian ini dilaksanakan di Universitas Cenderawasih yang 
menggunakan kampus Abepura dan Waena di Kecamatan Abepura 
dan Kecamatan Awio. Fakultas Keguruan dan Ilmu Pendidikan, 
Fakultas Kedokteran, dan Fakultas Ilmu Kesehatan Masyarakat, 
berlokasi pada kampus Abepura, yang adalah kampus pertama 
tempat Universitas Cenderawasih didirikan pada tanggal 10 
November 1963. Universitas Cenderawasih disebut universitas 
perjuangan karena dibangun pada masa perjuangan pemerintah 
Indonesia berjuang untuk merebut Irian Barat pada jaman 
pemerintahan Belanda. 
Pada tahun 2000, Fakultas Ilmu Pengetahuan Alam dibangun 
di kampus baru, Waena, dan beberapa tahun kemudian Fakultas 
Hukum, Fakultas Ekonomi, Fakultas Teknik dan Fakultas Ilmu Sosial 
dan Politik dibangun. Universitas Cenderawasih juga memiliki 
museum dan Lembaga Penelitian dan Pengabdian pada Masyarakat 
yang berada di kampus Abepura. Kantor Pusat Administrasi 
Universitas Cenderawasih berlokasi di kampus baru, Waena. 
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Lokasi kampus Abepura sangat strategis karena berada di 
jantung kota Abepura, dan berada di jalan Abepura yang 
menghubungi pelabuhan udara Sentani dan kota Jayapura. Oleh 
sebab itu, letak strategis ini membawa dampak lain yaitu sering 
digunakan sebagai tempat dilakukannya demonstrasi oleh 
masyarakat yang sangat mengganggu keamanan kampus dan 
perkuliahaan. 
5.1.1.1 Karakteritik Responden 
Adapun beberapa karakteristik sampel dimaksud meliputi:  







Jlh (%) Jlh (%) 
Usia 
1 25-35 tahun 2 1,41   2 (0,87) 
2 35-45 tahun 61 42,96 34 39,08 95 (41,48) 
3 45-55 tahun 71 50,00 50 57,47 121 (52,83) 
4 Diatas 55 tahun 8 5,63 3 3,45 11 (4,80) 
 Total 142 62,00 87 38 229 (100) 
Pendidikan 
1 Sarjana 2 1,41 0 0 2 (0,87) 
2 Magister 113 79,58 79 90,8 192 (83,84) 
3 Doktor 27 19,01 8 9,2 35 (15,28) 
 Total 142 62 87 82 229 (100) 
Masa Kerja 
1 0-5 tahun 4 2,82 3 2,11 7 (3,056) 
2 5-10 tahun 20 14,08 9 6,34 29 (12,66) 
3 10-15 tahun 34 23,94 23 16,20 57 (44,06) 
4 15-20 tahun 40 28,17 32 22,54 72 (31,44) 
5 Diatas 20 tahun 44 30,99 20 14,09 64 (27,94) 
 Total 142 62 87 38 229 (100) 
Pangkat 
1 III/a 28 19,72 15 17,24 43 (18,77) 
2 III/b 57 40,14 29 33,33 86 (37,55) 
3 III/c 31 21,83 30 34,48 61 (26,23) 
4 III/d 16 11,27 6 6,90 22 (9,60) 
5 IV/a 6 4,22 6 6,90 12 (5,24) 
6 IV/b 2 1,41 1 1,15 3 (1,31) 
7 IV/c 2 1,41 0 0,00 2 (0,87) 
 Total 142 63 87 38 229 (100) 
Sumber data: Diolah dari DUK Kepegawaian Universitas 







5.1.1.2  Jenis Kelamin 
Responden yang berjumlah 229 orang terdiri dari 142 
dosen laki-laki dan 87 dosen perempuan. Keadaan ini 
menggambarkan bahwa minat perempuan untuk menjadi 
dosen jauh dari yang diharapkan. Keadaan ini perlu 
mendapat perhatian dari para dekan dan juga rektor di 
Universitas Cenderawasih.  
Dosen perempuan perlu diangkat menjadi tenaga 
dosen terutama mereka yang memiliki kualifikasi S2. Dilihat 
dari aspek kepemimpinan, perempuan memiliki keuntungan 
gender sehingga lebih demokratis, kolaboratif dan 
menggunakan pendekatan pemberdayaan daripada laki-laki 
dalam bekerja (Eagly dan Carli, 2003). 
 
5.1.1.3 Usia 
Dilihat dari usia 229 responden, terdapat 4 kategori 
usia yaitu sebanyak 121 dosen berusia antara 47-57 tahun, 
disusul sebanyak 95 dosen memiliki rentang usia antara 36-
46 tahun. Sebaran usia ini menggambarkan bahwa 88 dosen 
dalam usia yang produktif, sehingga mereka bisa 
mengembangkan diri lewat pendidikan strata tiga. 
Sedangkan 121 dosen dalam usia matang sehingga 
mereka seharusnya memiliki nilai spiritual dalam 
melaksanakan pekerjaannya seperti yang dianjurkan dalam 





5.1.1.4  Tingkat Pendidikan 
Ditinjau dari tingkat pendidikan, sebagian besar dosen 
berpendidikan strata dua di berbagai bidang ilmu, yaitu 
sebanyak 115 orang, dan 27 berpendidikan S3. Ketika 
dikaitkan dengan usia, maka sebagian besar dosen dalam 
usia produktif sehingga mereka dapat memajukan 
Universitas Cenderawasih menjadi universitas yang 
berkualitas di Papua. Mereka seharusnya menggali potensi 
alam Papua menjadi produk-produk yang memiliki nilai 
kompetitif lewat penelitian-penelitian di berbagai bidang ilmu. 
 
5.1.1.5  Lamanya Bekerja 
Berdasarkan rentang masa kerja responden 
menunjukkan adanya 3 tiga kelompok masa kerja yang 
menonjol yaitu masa kerja 12-17 tahun yang diangkat sejak 
tahun 2000, masa kerja antara 18-23 tahun yang diangkat 
sejak tahun 1994, dan masa kerja 24-29 tahun yang 
diangkat sejak 1983. Hal yang bisa ditarik dari rentang masa 
kerja ini adalah bahwa semakin lama menjadi pegawai maka 
mereka memiliki pengalaman kerja yang cukup dalam 
pekerjaan mereka sebagai dosen. 
Namun, ketika dikaitkan dengan kepangkatan dosen 
menunjukkan adanya ketidaksignifikanan antara masa kerja 
dengan golongan, karena sangat sedikit dosen yang 
menduduki jabatan lektor kepala. Hal ini menunjukkan 
bahwa tingkat kepeduliaan terhadap promosi sangat rendah 
di Universitas Cenderawasih karena kredit point dalam 
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bidang pendidikan dan pengajaran, serta penelitian dan 
pengabdiaan tidak mencukupi untuk pengusulan pangkat 
setiap dua sampai tiga tahun. 
 
5.1.2  Hasil Analisis Validitas dan Reliabilitas 
Suatu instrumen pengumpulan data penelitian harus memenuhi 
syarat reliabilitas dan validitas (Ferdinand, 2006:276). Oleh sebab itu, 
sebelum instrumen yang berupa kuesioner digunakan terlebih dahulu 
diuji tingkat reliabilitas dan validitasnya. Uji coba instrumen dilakukan 
pada 30 dosen yang diambil secara acak dari Fakultas Keguruan dan 
Ilmu Pendidikan (FKIP) dan Fakultas Matematika dan Ilmu 
Pengetahuan Alam (FMIPA). Alasan pengambilan sampel ini 
mengacu kepada apa yang disarankan oleh Ancok (1976:17) bahwa 
responden uji coba memiliki ciri yang relatif sama dengan responden 
siapa dan alat pengukur akan digunakan.  
Dosen FKIP dan Dosen FMIPA memiliki ciri-ciri yang hampir 
sama karena dosen FMIPA dulunya bergabung dalam FKIP sebelum 
terpisah menjadi Fakultas tersendiri padbeberapa tahun yang lalu. 
Mereka memiliki latar belakang pendidikan keguruan dan ilmu 
pendidikan serta  masa kerja yang hampir sama panjangnya. Hasil 
analisis validitas dan reliabilitas menggunakan SPSS 16 diperoleh 
nilai Alpha Cronbach’s > 0,70 untuk seluruh variabel. 
Tabel 5.2 
Hasil Analisis Reliabilitas 
No Variabel Jumlah Item Hasil analisis 
1 Self Leadership 19 0,808 
2 Motivasi Intrinsik 16 0,859 
3 Motivasi Ekstrinsik 10 0,830 
4 Kinerja 9 0,735 




Berdasarkan data tersebut maka ternyata seluruh item dinyatakan 
valid dan reliabel (terlampir). Dengan demikian, instrumen angket 
self-leadership, motivasi intrinsik, motivasi ekstrinsik dan kinerja 
dosen dapat digunakan untuk pengambilan data ke lapangan. 
 
5.1.3  Hasil Analisis Confirmatory Factor Analysis 
Pada analisis faktor Confirmatory Factor Analysis (CFA) dikenal 
dari variabel manifest dan variabel laten (variabel konstruk). Variabel 
manifest atau variabel yang diamati (observed variable) adalah 
variabel yang diamati dan dilakukan pengukuran langsung, 
sedangkan variabel laten merupakan variabel yang tidak diamati, 
tersusun dan diukur secara tidak langsung melalui variabel manifest. 
Parameter δ (delta), yaitu nilai-nilai yang ada disebelah kiri tanda 
panah masing-masing variabel manifest. Semakin besar nilai 1-δ, 
semakin reliabel variabel manifest tersebut. Parameter λ (lamda), 
yaitu nilai–nilai koefisien yang menghubungkan masing–masing 
variabel manifest dengan variabel laten suatu variabel dinyatakan 
tidak valid bila koefisien yang dihasilkan tidak signifikan (berwarna 



















Hasil Analisis CFA dengan menggunakan Standarized Solution 
  
 
Hasil analisis menggunakan Lisrel 8.70 menunjukkan bahwa variabel 
observasi yang tidak signifikan adalah variabel pemberdayaan diri 
dan hasil kerja dengan nilai t hitung sebesar 0,07 dan 0,768, karena 
angka ini menunjukkan nilai-nilai t hitung <1. Variabel yang tidak 
signifikan pada Lampiran 3 ditunjukkan dengan warna merah 
sedangkan yang signifikan berwarna hitam. Variabel manifes 
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pemberdayaan diri dan hasil kerja selanjutnya tidak digunakan dalam 
analisis Persamaan Struktur dan path analisis (Gambar 5.4). 
 
5.1.4  Hasil uji Normalitas Data 
Hasil uji normalitas data menggunakan MINITAB 14 untuk 
variabel self leadership, motivasi intrinsik, motivasi ekstrinsik, dan 
kinerja tertera pada Gambar 5.2; 5.3; 5.4; dan 5.5 pada lampiran 6, 7, 
8, dan 9. 
Hasil analisis menggunakan program MINITAB 14 
menunjukkan bahwa secara visual Gambar 5.2, 5.3, 5.4, dan 5.5 titik 
residual yang dihasilkan telah sesuai dan mendekati garis lurus yang 
ditentukan berdasarkan data, maka residual dapat dikatakan telah 
mengikuti distribusi normal (Lampiran 5). 
Pada gambar diperoleh Kolmogorov-Smirnov hitung berturut-
turut untuk variabel self-leadership, motivasi intrinsik, motivasi 
ekstrinsik dan kinerja diperoleh 0,067; 0,051; 0,066; dan 0,09. 
Sedangkan berdasarkan tabel statististik Kolmogorov-Smirnov  untuk 
α = 0,05 dan jumlah pengamatan sebanyak 229 responden adalah 
0,09 (uji dua arah), terlihat bahwa KS hitung ≤ KS1-α, maka variabel 
self-leadership, motivasi intrinsik, motivasi ekstrinsik dan kinerja 
dinyatakan berdistribusi normal. Oleh sebab itu, variabel self-
leadership, motivasi intrinsik, motivasi ekstrinsik dan kinerja dapat 
digunakan atau dilanjutkan untuk analisis statistik parametrik 
khusunya model analisis persamaan struktur linier, persamaan 
struktur berganda dan path analisis. Karena semua variabel 
berdistribusi normal maka model persamaan struktur linier, berganda 
dan model hipotetik analisis lajur dapat digunakan untuk memprediksi 
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hubungan variabel prediktor dan variabel respons atau hubungan 
antar variabel manifest atau observasi. 
 
5.1.5  Deskripsi Variabel Penelitian 
Variabel penelitian ini terdiri dari 4 (empat) variabel laten 
(konstruk) yang tidak teramati atau tidak terukur yaitu self-leadership. 
Motivasi intrinsik, motivasi ekstrinsik dan kinerja dosen. Variabel self-
leadership terdiri dari 6 (enam) indikator yaitu self-goal setting, self-
observation, self-cue management, self-rehearsal, self-reward dan 
self-punishment.  
Variabel motivasi intrinsik terdiri dari 6  indikator yaitu tanggung 
jawab, pengakuan, kemajuan, pemberdayaan diri, capaian, dan 
pekerjaan itu sendiri. Variabel motivasi ekstrinsik terdiri dari 5 
indikator yaitu kebijakan organisasi, penyeliaan, gaji, hubungan antar 
pribadi dan kondisi kerja. Sedangkan variabel kinerja dosen terdiri 
dari 3 indikator yaitu  hasil kerja, kualitas kerja dan alokasi waktu. 
 
5.1.5.1 Deskripsi Self-Leadership Dosen Universitas 
Cenderawasih 
 
Berdasarkan atas angket self-leadership yang terdiri 
dari 20 item pernyataan tentang variabel self-leadership 
yang diberikan kepada 229 dosen di Universitas 
Cenderawasih dapat dihitung nilai loading factor dan nilai 
persepsi dosen Universitas Cenderawasih. Nilai-nilai loading 
factor dan persepsi dosen dari self-goal setting, self-
observation, self-cue management, self-rehearsal, self-
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reward dan self-punishment dari variabel self-leadership 
dapat dilihat pada Tabel 5.3.  
Hasil yang diperoleh yaitu factor loading indikator self-
goal setting memiliki nilai yang paling tinggi yaitu 0.90. Hasil 
ini menunjukkan bahwa self-goal setting dianggap paling 
penting, artinya secara norma dosen  
Universitas Cenderawasih seharusnya memiliki 
kemampuan self-goal setting dalam pelaksanaan tugas. 
Artinya walaupun self leadership dosen Universitas 
Cenderawasih pada kategori baik, namun indikator self goal 
setting merupakan elemen paling penting untuk diperhatikan 
dan ditingkatkan karena merupakan elemen pembangkit 
yang akan mempengaruhi indikator – indikator self-
observation, self-cue management, self-rehearsal, dan self-
reward. Kenyataan yang ditemui pada para dosen di 
Universitas Cenderawasih bahwa aspek self-leadership yang 
paling penting menurut persepsi mereka adalah juga self-
goal setting dengan nilai tertinggi 0,43%. Artinya dosen 
Universitas Cenderawasih memiliki karakteristik self-goal 
setting dalam melaksanakan tugas. Hasil penelitian ini 
sejalan dengan pendapat Manz dan Neck (1986) yang 
mengemukakan bahwa penetapan tujuan – tujuan yang 
akan dicapai (self-goal-setting) sangat penting dalam self-
leadership.  
Sedangkan aspek-aspek self-leadership yang lain seperti self-observation, self-cue 
management, self-rehearsal, dan self-reward memilili faktor loading yang lebih tinggi 
dibandingkan dengan self-punishment yang paling rendah hanya mencapai 0,08. Oleh 
karena itu self-punishment harus ditingkatkan karena aspek ini akan meningkatkan 
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disiplin diri, dan juga tanggung jawab dosen. Menurut Manz dan Neck (1986) 
menghukum diri berani memperbaiki kesalahan yang dilakukan terhadap tugas dan tidak 




Indikator 1 2 3 4 5 Mean 
Loading 
(λ) 












4(1.59%) 67(29.37%) 154(67.46%) 4.61 0.79 
Self Reward 0% 0% 
14(5.95
%) 












82(35.71%) 134(58.73%) 4.52 0.08 
Sumber: Diolah dari data primer, 30 Mei 2012 
 
5.1.5.2 Deskripsi Motivasi Intrinsik Dosen Universitas 
Cenderawasih 
 
Berdasarkan atas angket motivasi intrinsik yang terdiri 
dari 15  item pernyataan dari 6 indikator motivasi intrinsik 
dilakukan analisis faktor konfirmatori (confirmatory factor 
analysis) diperoleh skor faktor loading. Selain itu, dilakukan 
perhitungan skor masing-masing indikator dengan skala 
linkert 5 poin dari 15 item pernyataan yang dijawab 229 
responden dosen Universitas Cenderawasih diperoleh 
seperti terlihat pada Tabel 5.4. Loading factor dari unsur 
motivasi intrinsik yang memiliki nilai yang paling tinggi 
adalah indikator pemberdayaan diri yaitu 1,00. 
Nilai ini secara norma menunjukkan bahwa dosen 
Universitas Cenderawasih seharusnya memberdayakan diri 
lewat kompetensi yang dimiliki sehingga mereka kreatif dan 
inovatif. Sebagai dosen dalam pelaksanaan tugas mereka 
seperti membuat SAP mata kuliah, menulis artikel ilmiah 
serta melakukan penelitian. Sedangkan unsur motivasi yang 
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paling penting menurut persepsi mereka adalah pekerjaan 
itu sendiri dengan nilai rata-rata tertinggi 4,75%. 
Hal ini menunjukkan bahwa para dosen Universitas 
Cenderawasih memiliki karakteristik memperhatikan 
pekerjaan mereka. Kenyataan ini dapat disebabkan oleh nilai 
intrinsik dan ekstrinsik yang melekat pada pekerjaan seperti 
dikemukakan oleh Herzberg (1956). Menurut Deci dan Ryan 
(1985) nilai intrinsik dari pekerjaan adalah reward seperti 
kepuasan setelah berhasil menyelesaikan tugas yang 
menantang dan merasa puas, sedangkan nilai ekstrinsik 
adalah upah yang diterima setelah menyelesaikan 
pekerjaan. 
Sedangkan loading factor unsur-unsur motivasi 
intrinsik yang lain seperti capaian atau keberhasilan memiliki 
loading factor sebesar 0,83, kemajuan memiliki loading 
factor sebesar 0,74 dan capaian memiliki loading factor 
sebesar 0,61 sedangkan tanggung jawab memilili loading 
factor yang paling rendah hanya mencapai 0,20. 
Oleh karena itu, tanggung jawab dosen harus 
ditingkatkan karena unsur ini akan meningkatkan daya 
tanggap (responsiveness) dosen Universitas Cenderawasih 
dalam melaksanakan tugas sebagai bagian dari kualitas 
pelayanan dosen di Universitas Cenderawasih. Menurut 
Barry (2007) meningkatkan tanggung jawab atas pekerjaan 
berarti cepat bertindak untuk melaksanakan tugas cepat 





Deskripsi Motivasi Intrinsik Dosen Universitas Cenderawasih 





























































Sumber: Diolah dari data primer, 30 Mei 2012 
 
5.1.5.3 Deskripsi Motivasi Ekstrinsik Dosen Universitas 
Cenderawasih 
 
Berdasarkan angket motivasi ekstrinsik yang terdiri dari 10 
item pernyataan yang dianalisis lewat analisis konfirmator 
faktor (confirmatory factor analysis) diperoleh skor faktor 
loading. Selain itu, dilakukan perhitungan skor masing-
masing indikator unsur motivasi intrinsik dengan skala 
linkert 5 poin dari 10 item pernyataan yang dijawab 229 
responden dosen Universitas Cenderawasih. Tabel berikut 
menyajikan nilai factor loading dan nilai menurut persepsi 
tentang variabel self-leadership dosen Universitas 
Cenderawasih. 
Tabel 5.5 
Deskripsi Motivasi Ekstrinsik Dosen Universitas Cenderawasih 

























































Berdasarkan atas Tabel 5.5 factor loading dari unsur 
motivasi ekstrinsik yang memiliki nilai yang paling tinggi 
adalah penyelia  yaitu 0,93. Hasil ini menunjukkan bahwa 
secara norma unsur penyelia yang dianggap paling penting 
bagi para dosen di Universitas  Cenderawasih.  
Selanjutnya, nilai factor loading dari unsur-unsur 
motivasi ekstrinsik lainnya seperti hubungan antar pribadi 
memiliki loading factor sebesar 0,92, kebijakan organisasi 
memiliki loading factor sebesar 0,72, gaji memiliki loading 
factor  sebesar 0,66, dan kondisi kerja yang memiliki 
loading factor paling rendah sebesar 0,34.  
Sedangkan kenyataan yang ditemui lewat persepsi 
dosen Universitas Cenderawasih bahwa kebijakan 
organisasi yang dianggap paling penting. Kenyataan ini 
mengindikasikan bahwa para dosen di Universitas 
Cenderawasih memiliki karakteristik menjalankan tugas 
mengacu pada aturan atau kebijakan Universitas 
Cenderawasih. Oleh karena itu, hal ini perlu dipertahankan 
bahkan ditingkatkan dalam menjalankan tugas. 
5.1.5.4  Deskripsi Kinerja Dosen Universitas Cenderawasih 
Berdasarkan atas angket kinerja dosen yang terdiri 
dari 9 item pernyataan tentang variabel kinerja dosen 
dilakukan analisis confirmator factor (confirmatory factor 
analysis) diperoleh skor faktor loading dari masing-masing 
indikator kinerja dosen. 
Selain itu, dilakukan perhitungan skor masing-masing 
indikator dengan skala linkert 5 poin dari 9 item pertanyaan 
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tentang variabel kinerja dosen yang dijawab 229 
responden dosen Universitas Cenderawasih diperoleh skor 
masing-masing item dari indikator dan skor rata-rata 
indikator kinerja dosen seperti terlihat pada Tabel 5.6. 
Loading factor dari dua aspek kinerja memiliki nilai 
yang sama yang paling tinggi tetapi negatif adalah 
indikator kualitas kerja dan alokasi waktu kerja, yaitu 
masing-masing sebesar -0,87. Hasil-hasil menunjukkan 
bahwa mereka tidak memiliki idealisme dalam menjaga 
kualitas kerja dan pemanfaatan alokasi waktu kerja yang 
efisien dan efektif. 
Sedangkan aspek kinerja dosen yang paling rendah 
factor loading adalah hasil kerja yang mencapai 0,06. 
Sedangkan menurut persepsi para dosen di Universitas 
Cenderawasih kualitas kerja adalah yang paling penting 
sebesar 4,71%. Nilai ini menunjukkan bahwa dosen 
Universitas Cenderawasih memiliki karakteristik menjaga 
kualitas kerja dalam melaksanakan tugas-tugas. 
Artinya dalam melaksanakan tugas, mereka menjaga 
agar pekerjaan yang dilakukan tidak banyak kesalahan 
atau tidak membuat kesalahan. 
Tabel 5.6 
Deskripsi Kinerja Dosen 








































5.1.6 Hasil Analisis Persamaan Struktur 
Untuk menguji hipotesis dalam penelitian ini digunakan analisis 
persamaan struktur linier dan analisis persamaan struktur berganda. 
Analisis persamaan struktur digunakan untuk mengetahui apakah 
terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel independen (X) 
terhadap variabel dependen (Y). 
 
Tabel 5.11 
Hasil Analisis Persamaan Struktur 




1 Persamaan Struktur Berganda 
KID = - 4.084 + 0.0529*SEL + 0.142*MIN 
+ 0.0211*MEK + Error, R² = 0.115, Error 





2 Persamaan Struktur Linier : 
KID = - 5.711 + 0.0740*SEL + Error, R² = 




3 Persamaan Struktur linier : 
KID = 0.0 + 0.280*MIN + Error, R² = 




4 Persamaan Struktur Linier : 
KID = 0.0 + 0.207*MEK + Error, R² = 





5 MEK =  - 8.757 + 0.113*SEL + Error, R² = 
0.234 




6 MIN = - 10.133 + 0.131*SEL + Error, R² = 




Sumber: Diolah dari data primer, Desember 2011 
 
5.1.6.1  Hasil Uji Model Hipotetik dengan Analisis Jalur 
Hasil uji model hipotetik dengan menggunakan analisis path, 
hasilnya dapat dilihat pada Gambar 5.2 dan Tabel 5.12 
berikut. 
Gambar 5.2. 




Salah satu model multivariat yang dapat menelusuri 
dengan baik bagaimana terjadinya interaksi antara variabel-
variabel eksogen dan endogen secara komprehensif dalam 
sebuah sistem persamaan ataupun diagram adalah analisis 
jalur yang biasa dikenal juga dengan nama path analysis. 
Dalam model ini, responden dari suatu variabel endogen 
bukan hanya ditelusuri secara langsung, namun juga diamati 
secara tidak langsung setelah melalui variabel intervening 
atau variabel antara.  
Sebagaimana yang diterapkan dalam studi ini, telah 
dinyatakan bahwa ada tiga variabel yang mempengaruhi 
kinerja. Ketiga variabel yang dimaksud adalah self-
leadership, motivasi intrinsik, motivasi ekstrinsik.  
Self-leadership dihipotesiskan mempunyai pengaruh 
langsung terhadap kinerja, selain mempengaruhi langsung, 
juga memiliki pengaruh tidak langsung terhadap kinerja 
setelah melalui variabel intervening (antara) motivasi intrinsik 
dan motivasi ekstrinsik. Hipotesis tersebut dianalisis dengan 
menggunakan Lisrel 8.70. 
Temuan menarik yang diperoleh dalam penelitian ini 
yang dapat disimak pada Gambar 5.3 self-leaderhip memiliki 
pengaruh langsung terhadap kinerja dosen, (H5 diterima) 
namun self-leadership hanya mempunyai pengaruh tidak 
langsung terhadap kinerja melalui variabel intervening 
motivasi ekstrinsik. Motivasi ekstrinsik merupakan variabel 
intervening yang menguatkan hubungan self-leadership 
dengan kinerja di lingkungan Universitas Cenderaqwasih.  
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Akan tetapi self-leadership tidak memiliki pengaruh 
tidak langsung terhadap kinerja dosen di Universitas 
Cenderawasih, karena nilai t hitung 0,01<1 berwarna merah 
pada Gambar 5.2. motivasi intrinsik merupakan variable 
intervening yang melemahkan hubungan self-leadership 
dengan kinerja di lingkungan Universitas Cenderawasih. 
 
Gambar 5.3. 
Hasil Uji Model Hipotetik dengan Analisis Path dengan 




X1  =  SEL 
X2 =  MIN 
X3 =  MEK 
Y =  KID 
Tabel 5.12  
Hasil Perhitiungan Pengaruh Langsung dan Tak 















Pengaruh Langsung SEL-MIN 
(PX2X1) 
0,5719 57,19%. 10,50 Signifikan 
Pengaruh Langsung SEL-MEK 
(PX3X1) 
0,4837 48,37%. 8,33 Signifikan 
Pengaruh Langsung SEL-KID 
(PyX1) 
0,2726 27,26% 3,30 Signifikan 
Pengaruh Langsung MEK-KID 
(PyX3) 
0,1442 14,42% 2,04 Signifikan 
Pengaruh Langsung MIN-KID 
(PyX2) 
0,0005 0,05% 0,01 Tidak 
signifikan 
Pengaruh Tak Langsung SEL-
KID(PyX1) Dimediasi MIN 





Pengaruh Tak Langsung SEL-












5.2  Pembahasan 
Pada uraian butir 5.1 telah diungkapkan hasil analisis secara kuantitatif. 
Penjelasan kualitatif mendukung hasil kuantitatif disampaikan sebagai 
berikut : 
Grand theory management yang dikenal sebagai scientific 
management oleh Taylor (1986) menunjukkan bahwa organisasi dalam 
mencapai tujuannya, maka fungsi-fungsi manajemen harus dilaksanakan 
secara baik oleh pemimpin dan karyawan mulai dari perencanaan, 
pembagian tugas, pelaksanaan tugas dan pengontrolan atau evaluasi tugas. 
Prinsip-prinsip dasar ini tidak lagi dikontrol atau dikuasai  seorang manajer, 
tetapi didistribusikan dan dikontrol oleh setiap karyawan dalam 
kepemimpinan self-leadership.   
Disertasi ini didasari oleh teory self-leadership sebagai teori baruyang 
lahir dari grand theory scienific management yang. Fedrik Taylor dan Hanry 
Fayol (1986) yang membicarakan funsi-fungsi manajemen mulai dari 
perencaan,pembagian tugas,pengarahan, pelaksanaan tugs, dan evalusi 
dalm industri yang menekankan prinsip fleksibilits dan kontrol dalam  
oranisasi (Wren, 2005). Prinsip-prinsp dasar ini terdapat dalam teori self-
leadership yang menekan prinsip self-manajemen yang meletakkan straegi-
stratgi self-leadrshp untuk menjadi dasar argumentasi atau pembahasan 
dalam disetasi ini. Teori self-leadership yang mencakup 6 aspek atau 
kerampilan dalam manajemen yaitu self-goal setting, self-rehearsal, self-cue 
management, self-reward dan self-punishment. Self-leaderhip theory dapat 
digunakan sebuah jurnal yang  berjudul, The relationship Between Self-
leadership. And Team performance meadiating by job satisfaction yang 
dikemukakan oleh Politis (2005).   
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Pada jurnal utama ini, alat anlisis yang digunakannya adalah 
covariance structure di mana  covariance structure  disederhanakan lewat 
paket program lisrel dan Amos untuk analisis faktor sedangkan untuk 
gabungan covariance sructure dan regresi untuk menguji  gabungan analisis 
faktor mengunakan SEM. Haslnya bahwa 6 faktor self-leaeship focused 
behavioral strateies berpegaruh secara signifkan dengan kinerj tim. Variabel 
mediator job satisaion mempengauhi hubugan antara self-leadership dengan 
kierja tim. 
Penelitian sekarang menggunakan  analsis jalur dengan program  lisrel 
untuk mencari pengaruh faktor-faktor self-lederhip dengan kinerja, motivasi 
intrinsik, ekstrinsik, serta pengaruh kedua motivasi terhadap kinerja maupun 
kedua motivasi ini menjadi mediator yang mempengaruhi self-ledership 
dengan kinerja. Teori self-leadership menempatkan 6 faktor yaitu self-goal 
setting, self-observation, self-rehearsal, self-cue management, self-reward 
dan self-punishment  menjadi tujuan argumentasi bahwa ketika faktor-faktor 
ini dilaksanakan secara baik akan mempengaruhi kinerja, dan juga motivasi 
intrinsik dan ekstrinsik. Namun ada aspek-aspek self-leadeship ini belum 
dilaksanakan secara optimal. Di samping itu teori motivasi menempatkan 
unsur-unsur intrinsik dan ekstrinsik yang mempengaruhi kinerja dengan 
dukungan pelaksanaan aspek-aspek self-leadership.   
Hasil temuan penelitian sekrang di Universitas Cenderawasih  dinilai 
memiliki nilai keterbaruan dan inovasi karena motivasi intrinsik dan ekstrinsik 
belum dikaji peneliti terdahulu. Penjelasan kualitatif  berikut mendukung hasil 






5.2.1  Pengaruh Self - Leadership dengan Kinerja  
Hasil penelitian skarang menunjukkan bahwa self-leadership 
mempengaruhi kinerja dosen Universitas Cenderawasih dengan nilai 
t 5.10. Hal ini menunjukkan bahwa aspek-aspek focused behavioral 
strategies dari self-leadership  secara signifikan memberikan 
pengaruhi kepada kinerja dosen.. Hasil penelitian ini konsisten 
dengan penelitian sebelumnyaq yang dialkukan oleh Manz dan Neck, 
Prusia dan Anderson, 2005). 
Hasil analisis mean (Tabel 5.6) menunjukkan self-leadership 
dosen Universitas Cenderawasih pada kategori baik dariskor (4,48-
4,63) dari skala lingkert 5 poiint. Kondisi ini menunjukkan aplikasi 
aspek-aspek self-leadership dalam mendukung kinerja disebabkan 
oleh data 43,25% dosen berpangkat Lektor ke atas (IIIc-IVc) artinya 
dosen bisa menerapkan  aspek-aspek self-leadership dengan baik.  
Dilihat dari rata-rata skala linkert dari ke enam aspek self-
leadership baik. Hal ini berkaitan dengan kualitas dosen Universitas 
Cenderawasih yang digambarkan di atas lewat jenjang pendidikan, 
kepangkatan dan masa kerja. Kemampuan dosen dalam aspek self-
goal setting menunjukkan bahwa para dosen mampu membuat 
perencanaan tugas (RPP dan SAP) yang menunjukkan kompetensi 
yang akan dicapai dalam setiap mata kulia yang diasuh dosen. Di 
samping itu dosen mampu mengukur kapasitas diri dalam 
melaksanakan tugas-tugas pengajaran serta mengontrol volume 
kerja dengan jadwal kerja. Aspek lain yang berkaitan penting dengan 
self-leadership dosen adalah kemampuan dosen membuat persiapan 
dalam melaksanakan tugas agar kualitas kerja baik. 
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Hasil yang diperoleh yaitu factor loading indikator self-goal 
setting memiliki nilai yang paling tinggi yaitu 0.90, artinya bahwa 
walaupun sellf leadership dosen pada kategori baik namun indikator 
self-goal setting adalah komponen paling penting untuk ditingkatkan 
dan dikembangkan di Universitas Cenderawasih. Karena merupakan 
elemen pembangkit yang akan mempengaruhi indikator–indikator 
self-observation, self-cue management, self-rehearsal, dan self-
reward. Begitu pula indikator self goal-setting merupakan elemen 
pembangkit yang sangat mempengaruhi peningkatan kinerja dosen 
Universitas Cenderwasih. Pernyataan ini diperkuat juga oleh hasil 
analisis bahwa pengaruh langsung self-leadership terhadap kinerja 
dosen 27,26% (Tabel 5.12). Seperti yang terungkap pada hasil 
pengujian hipotesis terbukti bahwa ada hubungan positif dan 
signifikan antara self-leadership dengan kinerja dosen. 
Hasil penelitian ini sekaligus memperkuat informasi dari kajian 
literatur bahwa aspek-aspek self-leadership sangat berpengaruh 
pada kinerja seperti diungkapkan Manz dan Neck (1986). Menarik 
dari temuan ini bahwa aspek-aspek self-leadership cukup 
berpengaruh terhadap kinerja. Artinya makin baik aspek-aspek self-
leadership dilaksanakan, makin baik juga kinerja dosen. Hasil temuan 
ini sekaligus mengklarifikasikan pendapat Markham dan Markham 
(1998 dan 2003) bahwa self-leadership tidak efektif digunakan dalam 
segala bidang termasuk di bidang akademik.  
Temuan ini juga membuktikan bahwa self-leadership walaupun 
sebagai pendekatan baru yang disangsikan pengaruhnya terhadap 
kinerja karyawan yang diungkapkan oleh Lee dan Koh (2001).  
Penelitian ini sekaligus mendukung hasil kajian Robert Foti (2003) 
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yang mengkaji pengaruh self-leadership 200 manager di 
Perusahaan-perusahaan Manufaktur di Australia. Ia menyimpulkan 
antara lain bahwa keberhasilan atau surplus yang diperoleh 
perusahaan mereka karena self-leadership yang baik.  
Para manager melakukan self-reward dengan memberikan 
kata-kata pujian (prasing word) pada diri mereka sendiri dan berkata 
saya sukses atau saya berhasil dalam perusahaan yang saya pimpin, 
bahkan sebaliknya mereka juga secara terang-terangan mengatakan 
pada diri mereka bahwa gagal dalam perusahaan mereka.  
Penelitian sekarang  memperluas kajian self-leadership dalam 
bidang pendidikan di Perguruan Tinggi, terutama di Indonesia karena 
sampai saat ini belum ada kajian tentang pengaruh self-leadership 
terhadap sumbangan pengaruh motivasi intrinsik dosen di Perguruan 
Tinggi.  
Dari segi subyek, hasil penelitian ini berbeda dengan hasil 
penelitian Sharon (2007) yang mengkaji pengaruh general self-
leadership dengan kinerja mahasiswa psikologi di Universitas Regent 
yang mengkaji kinerja dan self-leadership dari segi kreativitas dan 
otonomi mahasiswa. Penelitian ini sekaligus memperluas penelitian di 
perguruan tinggi yang subyeknya adalah dosen di 8 Fakultas di 
Universitas Cenderawasih di Indonesia. Self-leadership secara umum 
sebagai preditor yang menggambarkan kinerja dosen di Universitas 
Cenderawasih. 
Penelitian self-leadership dosen Universitas Cenderawasih dan  
kinerja dosen sekarang ada keterkaitan dengan teori y yang 
menekankan manajemen diri yang dikemukakan Douglas Mcgregory 
(1985) bahwa karyawan yang memiliki motivasi diri dan kontrol diri 
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siap menerima tanggungjawab dan rajin melaksanakan 
pekerjaannya. 
 
5.2.2  Motivasi Intrinsik Memediasi Hubungan Self-Leadership dan 
Kenerja   
 
Hasil uji statisti dengan analisis jalur dengan program lisrel 
menujukkan bahwa motivasi intrinsik tidak memiliki pengaruh yang 
signifikan dalam memediasi hubungan self-leadership dengan kinerja 
dosen karena nilai t 0,.01. Hal ini disebabkan oleh unsur motivasi 
intrinsik seperti tanggungjawab memiliki loading factor sebesar 0,20 
dan pekerjaan itu sendiri memilikinilai loading factor 0.31 yang rendah 
yang mempengaruhi unsur-unsur motivasi lain menjadi suatu 
kekuatan yang utuh untuk berinteraksi dengan self-leadership dan 
kinerja dosen.  
Walaupun dosen Universitas Cenderawasih sebagian besar 
berkualifikasi master dan ada dosen yang bergelar doktor seperti 
dilaporkan pada tabel 5.1 tidak menjamin nilai tanggungjawab untuk 
melaksanakan tugas dengan baik. Di samping itu,nilai intrinsik dari 
pekerjaan itu sendiri seperti keberhasilan dalam menjalankan tugas 
pekerjaan, otonomi diri dalam melaksanakan tugas serta tantangan 
dalam pekerjaan rendah sehingga mereka tidak mencapai kinerja 
yang tinggi yang meliputi apa yang berhasil dilakukan sebagai produk 
dari apa yang dikerjakan dalam tugasnya sebagai dosen. Karena 
motivasi intrinsik mereka rendah, doen Universitas Cenderawasih 
tidak mau bekerja keras, mengahadapi tantangan pekejaan, serta 
tidak menggunakan otonominya sebagai dosen untuk berinovasi 
lewat kopetensi yang dimiliki. Ketika motivasi intrinsik dikaitkan 
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dengan self-motivation dan self-direction dari self-leadership yang 
mempengaruhi motivasi intrinsik yang ada pada pekerjaan dosen 
tidak berpengaruh karena kedua faktor di atas. 
Tabel 5.7 menunjukkan loading factor dari unsur motivasi 
inttrinsik yang memiliki nilai tertinggi adalah indikator pemberdayaan 
diri yaitu 1,00. Hal ini menunjukkan bahwa elemen yang paling 
penting untuk ditingkatkan di Universitas Cenderawasih adalah 
pemberdayaan diri. Walaupun berdasarkan kondisi real para dosen 
mampu memotivasi diri, hal ini terbukti hasil mean (Tabel 5.7) 
motivasi intrinsik dosen pada kategori baik berkisar 4,32-4,75, namun 
elemen yang paling penting untuk ditingkatkan adalah pemberdayaan 
diri. Oleh karena indikator pemberdayaan diri ini akan mampu 
membangkitkan indikator motivasi intrinsik yang lain yaitu tanggung 
jawab, kemajuan, pekerjaan itu sendiri, capaian, dan pengakuan, 
serta pada akhirnya semua indikator motivasi intrinsik mampu 
membangkitkan kinerja dosen. Seperti hasil pengujian hipotesis 
disajikan pada bab 5.1 terbukti bahwa motivasi intrinsik yang 
memediasi hubungan self-leadership dan kinerja membawa pengaruh 
yang lebih besar dibandingkan dengan self-leadership mempengaruhi 
langsung kinerja.  
Hasil penelitian ini sekaligus membuktikan pendapat Prussia 
(2006) bahwa self-leadership membangkitkan atau membentuk 
motivasi intrinsik menjadi starter dan firing fuel atau bahan bakar 
yang membawa pengaruh lebih besar antara hubungan atau 
pengaruh self-leadership dan kinerja. Penelitian ini sekaligus 
mendukung self-leadership mempengaruhi kinerja melalui variabel 
antara self-efficasy yang dilakukan Prusia (2006). Dari segi subyek 
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penelitian berbeda karena Prusia meneliti mahasiswa di Universitas 
Holland, sedangkan penelitian ini yang menjadi sampel penelitian 
adalah dosen dari 8 Fakultas pada Universitas Cenderawasih. Dari 
segi metodologi penelitian, ia mengukur keberhasilan akademik 
mahasiswa lewat ujian lisan dan tertulis bahasa dengan keberhasilan 
umum. Penelitian ini menggunakan analisis regresi berganda dan 
SEM. Hasil penelitian ini sekaligus membuktikan pendapat Bono dan 
Gorsuch bahwa motivasi intrinsik memediasi self-leadership dan 
kinerja (2001). Motivasi intrinsik secara umum sebagai mediator 
terhadap self-leadership variabel prediktor terhadap kinerja.    
 
5.2.3. Motivasi Ekstrinsik memediasi Self-Leadership dan Kinerja 
Kondisi nyata berasarkan jawaban responden bahwa motivasi 
ekstrinsik dosen Universitas Cenderawasih pada kategori baik yaitu 
mean berkisar 3,90-4,51 (Tabel 5.8). Pada Tabel 5.8 hasil analisis 
menunjukkan penyelia memiliki factor loading paling tinggi. Hal itu 
berarti bahwa penyelia merupakan indikator yang paling penting 
untuk ditingkatkan dosen di Universitas Cenderawasih, karena 
indikator penyelia akan mampu membangkitkan indikator motivasi 
ekstrinsik yang lain seperti kondisi kerja, hubungan antar pribadi, 
mematuhi kebijakan organisasi, dan keinginan untuk meningkatkan 
gaji (pendapatan) melalui peningkatan golongan/pangkat bahkan 
sertifikasi dosen.  
Jika semua indikator motivasi ekstrinsik terbangkitkan oleh 
indikator penyelia, maka pada akhirnya variabel motivasi ekstrinsik 
akan mampu memediasi pengaruh self-leadership dengan kinerja 
dosen. Hasil ini diperkuat oleh hasil pengujian hipotesis dengan Lisrel 
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8.70 membuktikan bahwa motivasi ekstrinsik memediasi pengaruh 
tak langsung antara self-leadership dengan kinerja sebesar 29,16%. 
Jika dibandingkan dengan pangaruh langsung self leadership dengan 
kinerja dosen hanya sebesar 27,26% (Tabel 5.12).   
Hal ini menarik untuk diulas terutama dikaitkan dengan teori 
motivasi Herzberg (1954) yang mengungkapkan bahwa siapapun ia 
baik sebagai pemimpin atau anak buah menerima tanggung jawab 
dan ia akan menerimanya karena motivasi ekstrinsik dari luar dirinya 
yaitu penghargaan dari organisasi kepadanya yang menjadi stimulan 
atau mediator untuk bekerja sebaik-baiknya agar mencapai kinerja 
kerja yang baik. Selanjutnya Vroom (1982) mengungkapkan bahwa 
individu memiliki kemampuan memimpin yang disebutnya valensi 
yang identik dengan kompetensi dan otonomi diri yang menjadi dasar 
dalam strategi self-leadership dan cubic leadership.Sejalan dengan 
teori Herzberg di atas, penelitian ini membuktikan apa yang 
diungkapkan teorisi self-leadership, Manz dan Sims (2001) bahwa 
reward yang dijanjikan sebagai motivator eksternal sebelum 
menyelesaikan pekerjaan menjadi mediator antara self-leadership 
dan kinerja karyawan karena karyawan dihargai sesuai dengan 
prestasi yang dicapai. Sedangkan menurut Deci dan Ryan (1985) 
bahwa uang sebagai carrot dan stick sebagai reward dan punishment 
yang menjadi faktor perantara yang menunjang bahkan menghambat 
kinerja karyawan ketika karyawan menilai pekerjaan yang diberikan 
akan dibayar sesuai dengan hasil yang dicapai. 
Di samping itu, Cherlyl (2007) mengatakan bahwa lingkungan 
kerja atau kondisi kerja yang didukung komputer dan internet sebagai 
motivasi ekstrinsik menjembatani kinerja karyawan-karyawan yang 
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dikelompokkan dalam X Generation and Baby Boomers di Universitas 
Atlanta di Amerika Serikat yang dilatih menggunakan komputer untuk 
menyampaikan tugas-tugas pekerjaan tanpa bertemu langsung 
dengan pimpinan mereka. Mereka cukup diarahkan untuk 
melaksanakan tugas dengan menggunakan self-leadership follower 
strategies. Selanjutnya, Ia mengungkapkan bahwa fasilitas kerja 
seperti telepon dan komputer sebagai instrumen atau media yang 
menjembatani kerhasilan dalam pelaksanaan tugas-tugas sebagai 
bagian dari kinerja mereka. Selain itu, pada University of 
Amsterdaam; Bungmingham (2008) mengungkapkan dalam majalah 
Discover bahwa motivasi eksternal seperti pengakuan dari atasan 
atas prestasi kerja menjadi faktor yang sering dilupakan, pada hal 
menjadi pengantara antara self-leadership dan kinerja karyawan. 
Selain itu, Fredrik Taylor dalam Wren (2001) menegaskan   
motivasi eksternal, terutama uang dan penghargaan dari organisasi 
merupakan bahan bakar yang memediasi peningkatan self-leadership 
dan kinerja karyawan.  
5.2.4  Pengaruh Self-Leadership terhadap Motivasi Instrinsik   
Hasil perhitungan persamaan struktur antara self-leadership 
terhadap motivasi intrinsik menunjukkan bahwa ada hubungan 
positif dan signifikan antara self-leadership dan kinerja. Hal ini 
menarik untuk diulas terutama dikaitkan dengan teori self-leadership 
dan teori motivasi. Aspek-aspek self-leadership yang terdiri dari 
self-goal setting, self-observation, self-cue management, self-
rehearsal, self-reward dan self-punishment dapat membangkitkan 




Self-leadership membangkitkan Motivasi intrinsik dosen dapat 
membuktikan pendapat Manz dan Neck (1986) bahwa self-
leadership mampu membangkitkan motivasi seseorang untuk 
bekerja karena aspek-aspek self-leadership mendukung 
pemberdayaan diri dan kompotensi dari motivasi intrinsik untuk  
berkarya. Aspek-aspek self-leadership yang sangat dirasakan 
dosen dalam membangkitkan motivasi intrinsik adalah self-goal 
setting, disusul aspek-aspek lain, kecuali aspek self-punishment 
seperti yang ditampilkan pada tabel  5.1. 
Aspek self-goal setting para dosen Universitas Cenderawasih  
memiliki factor loading yang paling besar yaitu 0,90, sedangkan 
aspek self-punishment yang paling lemah dari para dosen 
Universitas Cenderawasih karena memiliki factor loading paling    
rendah yaitu sebesar 0,08. 
Selanjutnya, menurut persepsi para dosen di Universitas 
Cenderawasih bahwa aspek self-leadership yang menjadi kekuatan 
self-leadership dosen Universitas sesuai kenyataan adalah juga 
self-goal setting yang memiliki nilai rata-rata sebesar 4,63 dari skala 
Linkert 5 poin. Skor rata-rata skala Linkert maupun factor loading 
dari aspek self-goal setting sangat berpengaruh dalam 
membangkitkan motivasi intrinsik dosen terutama unsur  
pemberdayaan diri dalam motivasi intrinsik yang memiliki factor 
loading sebesar 1,00 yang dianggap paling penting oleh para dosen 
di Universitas Cenderawasih. Oleh karena itu, para dosen di 
Universitas Cenderawasih seharusnya memberdayakan diri melalui 
motivasi intrinsik dalam diri mereka untuk berinovasi dalam bidang 
tugas mereka.  
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Penelitian ini sekaligus membuktikan keefektifan dari masing-
masing aspek self-leadership dalam membangkitkan motivasi 
intrinsik sebagai bahan bakar dalam diri dosen Universitas 
Cenderawasih yang memberi energi untuk bekerja. Gaya 
kepemimpinan self-leadership ini membuktikan bahwa lebih baik  
dan menolak pendapat Markham dan Markham (2003) juga Lee dan 
Koh (2001) bahwa teori self-leadership sebagai pendekatan baru 
sehingga tidak efektif dalam membangkitkan aspek psikologis yang 
membangkitkan semangat kerja.  
Sebaliknya menurut persepsi para dosen di Universitas 
Cenderawasih unsur motivasi intrinsik yang secara nyata-nyata 
mereka rasakan dalam diri mereka yang mendorong untuk 
beraktivitas adalah aspek pekerjaan dosen itu sendiri yang memiliki 
nilai rata-rata 4,75 dari skala Linkert 5 point yang menunjukkan 
persepsi para dosen Universitas Cenderawasih bahwa benar-benar 
merasakan tantangan pekerjaan sebagai sesuatu yang diatasi tetapi 
juga sesuatu pekerjaan yang menyenangkan.   
Pekerjaan itu sendiri memiliki nilai reward intrinsik yang 
diperoleh yaitu pengembangan intelektual atau perluasan cakupan 
ilmu mereka, dan kepuasan yang diperoleh dari pekerjaan mereka. 
Hal ini yang dapat menyebabkan dosen melihat pekerjaan itu 
penting. 
Namun tidak disangkal bahwa sesuai dengan kenyataan yang 
ada di Universitas Cenderawasih masih ada aspek self-leadership 
dan motivaasi intrinsik masih rendah yang dapat diketahui dari 
factor loading dari aspek self-leadership seperti self-punishment. 
Sesuai dengan kenyataan para dosen di Universitas Cenderawasih 
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pemberdayaan diri masih lemah dapat dirasakan para dosen.  
Penelitian ini mendukung teori dua faktor Herzberg (1959) bahwa 
aspek pekerjaan itu sendiri memililiki nilai reward intrinsik dan 
ekstrinsik. Reward intrinsik adalah kepuasan yang diperoleh 
seseorang terhadap pekerjaan yang dilakukan karena pengakuan 
(recognition) dari atasan dan pengembangan intelektual yang 
diperoleh dari kerja keras melalui tugas-tugas yang menantang dan 
juga menyenangkan dari pekerjaan seseorang.  
Hasil penelitian ini juga mendukung penelitian Herzberg 
bahwa 80% karyawan ingin pekerjaan mereka diakui pimpinan 
daripada uang. Penelitian Markus Bungkimkham terhadap ribuan 
perusahaan dari 30 Negara yang dilaporkan dalam majalah “New 
Discover” bahwa seseorang mengelola kemampuan dirinya dan 
aspek motivasi intrinsik merupakan kekuatan dalam diri seseorang 
bukan dari orang lain sehingga jangan disia-siakan kekuatan self-
leadership dan motivasi intrinsik dalam melaksanakan tugas 
(Bungkinkham 2007).  
5.2.5  Pengaruh Self-Leadership terhadap Motivasi Ekstrinsik 
Hasil perhitungan persamaan struktur antara self-leadership 
terhadap motivasi ekstrinsik menunjukkan bahwa ada hubungan 
positif dan signifikan dengan motivasi ekstrinsik. Dikaitkan dengan 
tujuan penelitian yang diajukan dalam penelitian ini terbukti bahwa  
dosen yang memiliki kemampuan self-leadership yang baik dapat 
mempengaruhi motivasi ekstrinsik dosen di Universitas 
Cenderawasih.  
Ketika menghubungkan nilai factor loading dari indikator self-
leadership yang dianggap paling menonjol adalah self-goal setting 
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sebesar 0,90 dan nilai rata-rata menurut persepsi para dosen 
Universitas Cenderawasih tentang aspek self-leadership yang 
secara nyata-nyata dirasakan dalam diri mereka adalah self-goal 
setting juga sebesar 4,63. Sedangkan loading factor indikator 
penyelia dari unsur motivasi ekstrinsik yang dianggap paling penting 
sebesar 0,93 sebagai nilai norma dan nilai rata-rata menurut 
persepsi para dosen Universitas Cenderawasih bahwa secara 
nyata-nyata yang dirasakan memotivasi mereka adalah kebijakan 
organisasi yang mencapai 4,51 dari skala Linkert 5 point. Hal ini 
mengindikasikan bahwa aspek self-goal setting sangat 
membangkitkan unsur motivasi ekstrinsik yaitu kebijakan organisasi 
di Universitas Cenderawasih.Namun kenyataan yang ditemui di 
Universitas Cenderawasih menunjukkan bahwa masih ada aspek 
self-leadership seperti self-punishment sangat rendah dan perlu 
ditingkatkan karena memiliki faktor loading hanya 0,08 dan rasa 
tanggung jawab pun masih rendah sehingga perlu ditingkatkan oleh 
para dosen. Pimpinan unit  baik  dekan ataupun ketua jurusan dan 
ketua program studi mampu membaca perilaku dosen dan 
memberikan arahan atau motivasi agar mereka lebih mengambil 
tanggung jawab lewat strategi self-leadership dan termotivasi dalam 
lingkungan kerja masing-masing.  
Namun dalam kenyataan yang ditemui di Universitas 
Cenderawasih masih ada dosen-dosen yang memilili kemampuan 
self-leadership dan motivasi intrinsik yang rendah yang ditemui 
dalam penelitian ini lewat nilai factor loading dan nilai persepsi 
dosen dari baik aspek self-leadership misalnya self-punishment dan 
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motivasi ekstrinsik seperti unsur hubungan antar pribadi dan kondisi 
kerja yang perlu ditingkatkan.   
Penelitian ini mendukung hasil penelitian Mayo (1927) 
terhadap karyawan Perusahaan Listrik Houhton di desa Cinnere 
Illionoise Amerika Serikat bahwa kondisi kerja yang tidak baik di 
lingkungan kerja tidak meningkatkan motivasi ekstrinsik. Selain itu 
penelitian ini juga mendukung penelitian bahwa kebijakan 
organisasi, gaji, atau insentif dapat menjadi motivator dalam diri 
karyawan yang ikut berkorelasi dengan kepemimpinan diri dosen 
dalam lingkungan kerja. 
Hasil penelitian sekaligus mendukung konsep bahwa 
seseorang melaksanakan tugas pekerjaan karena pengaruh struktur 
pekerjaannya dan orientasi tugas lewat self-leadership seperti yang 
ditutut oleh kelompok Ohio dan kelompok Michigan dalam tipologi 
kepemimpinan.  
Dosen diperguruan tinggi menduduki struktur jabatan yang 
otonominya tinggi sebagai pemimpin dengan gaya kepemimpinan 
diri yang mempengaruhi mahasiwa dalam melaksanakan tugas 
yang diberikannya. Di sinilah letaknya dosen sebagai pemimpin 
dalam kelas. Sebaliknya dalam melaksanakan pekerjaan dosen 
beriorientasi pada tujuan-tujuan dari tugas pekerjaannya sehingga 
ia tidak menganut gaya kepemimpinan transaksional. Gaya 
kepemimpinan transaksional seperti mengontrak pekerjaannya 
dengan nilai yang ditetapkan dari pekerjaan seperti yang terjadi 
pada konsultan perusahaan. Self-leadership adalah kemimpinan 
yang inspiratif yang termotivasi secara ekstrinsik untuk bekerja.  
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Penelitian ini juga mendukung hasil penelitian Ballot dan Tutor 
(1999) bahwa guru-guru yang mengikuti latihan self-leadership pada 
kegiatan Tanese Centre Project di Amerika Serikat dipengaruhi oleh 
uang bukan motivasi intrinsik. Penelitian ini sekaligus memperkaya 
kajian literatur pengaruh self-leadership terhadap motivasi ekstrinsik 
dosen di Perguruan Tinggi di Indonesia.  
Pada uraian butir 5.3.1 sampai dengan 5.3.5 adalah uraian 
tentang uji statistik persamaan struktur dengan Lisrel 8,70 terhadap 
4 hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini. Hasil-hasil yang 
diperoleh membuktikan bahwa (a) ada hubungan yang positif dan 
signifikan antara self-leadership dengan motivasi instrinsik (r=0.56). 
Sumbangan pengaruh self-leadership terhadap motivasi intrinsik 
sebesar 32,71%; (b) ada hubungan yang positif dan signifikan 
antara self-leadership dengan motivasi ekstrinsik (r=0,48). 
Sumbangan pengaruh self-leadership terhadap motivasi ekstrinsik 
sebesar 23,40%; (c) ada hubungan yang positif dan signifikan 
antara motivasi intrinsik dengan kinerja dosen (r=0,28); (d) ada 
hubungan yang  positif dan signifikan antara motivasi ekstrinsik 
dengan kinerja dosen (r=0,24), (e) ada hubungan ganda positif dan 
signifikan antara self-leadership dengan motivasi intrinsik, dan 
ekstrinsik terhadap kinerja (r=0,34), dan (f) ada hubungan langsung 
positif dan signifikan antara self-leadership dengan kinerja dosen 
(0,32).Selanjutnya, hasil analisis jalur tentang pengaruh self-
leadership terhadap motivasi intrinsik, motivasi ekstrinsik dan 
kinerja dengan Lisrel 8,70 diperoleh hasil bahwa (a)self-leadership 
mempunyai pengaruh langsung terhadap kinerja dengan nilai t 
sebesar 3,30; (b) namun self-leadership tidak mempunyai pengaruh 
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tidak langsung terhadap kinerja melalui variabel antara motivasi 
ekstrinsik dengan nilai t sebesar 2,04. Dengan demikian dapat 
dikatakan bahwa variabel motivasi ekstrinsik merupakan variabel 
antara yang menguatkan hubungan self-leadership dan kinerja 
dosen di lingkungan Universitas Cenderawasih. 
Berdasarkan hasil analisis uji statistik dilakukan pembahasan 
terutama dalam kaitannya dengan skor factor loading indikator-
indikator self-leadership, motivasi intrinsik, motivasi ekstrinsik dan 
kinerja dosen dengan skor persepsi dosen tentang self-leadership, 
motivasi intrinsik, motivasi ekstrinsik dan kinerja dosen  serta 
kaitannya dengan temuan-temuan terdahulu yang relevan.  
 
5.2.6. Pengaruh Motivasi Ekstrinsik terhadap Kinerja 
Mengacu kepada nilai korelasi dan nilai persepsi dosen dari 
motivasi ekstrinsik dan kinerja dosen Universitas Cenderawasih 
yang diperoleh membuktikan bahwa motivasi ekstrinsik 
berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja dosen Universitas 
Cenderawasih. Unsur motivasi ekstrinsik, kebijakan organisasi dari 
Universitas Cenderawasih mempengaruhi kualitas kerja dosen 
Universitas Cenderawasih. Hal ini dilihat dari skor kebijakan 
organisasi menurut persepsi dosen sebesar 4.51 dari skala Linkert 
5 poin yang mempengaruhi kualitas kerja dosen sebesar 4,71 skala  
Linkert menurut persepsi dosen. 
Sedangkan dikaji dari  hubungan faktor loading unsur penyelia  
sebesar 0,93 dan kualitas kerja dan alokasi waktu memiliki skor 
yang sama yaitu 0,87. Hal ini mengindikasikan bahwa seharusnya 
penyelia diri dosen melalui arahan ketua program studi, dekan dan 
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rektor Universitas Cenderawasih agar mempengaruhi kualitas kerja 
dosen Universitas Cenderawasih sebesar 0,87. Dengan demikian  
makin baik kondisi motivasi ekstrinsik yang dirasakan dosen 
Universitas Cenderawsih maka semakin baik pula efeknya terhadap 
peningkatan kinerja dosen dalam pelaksanaan tugas. 
Hal ini menggambarkan kondisi kerja yang kurang baik akan 
mempengaruhi kinerja. Hasil penelitian ini berbeda dengan temuan 
Elton Mayo (1927) yang mengemukakan bahwa karyawan-
karyawan pada perusahaan listrik di Cinere Illinoise Amerika Serikat 
menurun produktivitasnya karena faktor motivasi ekstrinsik yang 
berkaitan dengan lingkungan kerja. Unsur-unsur motivasi ekstrinsik 
yang berkaitan dengan lingkungan kerja yang dimaksud pada 
penelitian ini adalah cahaya lampu yang redup, kelembapan udara, 
dan juga waktu istirahat yang pendek. Sebaliknya Ballot dan Tutor 
(1999) menyimpulkan dalam penelitian mereka terhadap guru-guru 
di Amerika Serikat yang mengikuti Program Tenese Coperative 
Project (TCP) menunjukkan kinerja yang baik karena faktor gaji. 
Temuan Yufitriani (2004) dalam penelitiannya terhadap 
karyawan pada Dinas Pertanian dan Peternakan di Banjarmasin 
menyimpulkan bahwa faktor-faktor motivasi ekstrinsik seperti 
hubungan antar teman kerja yang baik, kompensasi yang baik, 
arahan-arahan dalam melaksanakan tugas-tugas pekerjaan yang 
diperoleh dari para supervisor dan keamanan dalam melaksanakan 
pekerjaan meningkatkan produktivitas karyawan.  
Penelitian lain yang dilakukan Zainuddun (2008) pada PT.  
Indoplast Makmur di Gresik menunjukkan bahwa faktor-faktor  
motivasi ekstrinsik seperti upah kerja, kondisi kerja, dan kebijakan 
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perusahaan berpengaruh simultan terhadap kinerja atau 
produktivitas karyawan. Temuan Gazzara (tanpa tahun) yang 
membuktikan bahwa kemampuan membuat tugas dapat 
memaksimalkan motivasi dan keputusan kerja para pedagang lilin. 
Riski Fauzan dalam Kusworini dan Thoyib (2006) juga membuktikan 
motivasi eksternal berpengaruh terhadap kinerja pegawai 
administrasi Universitas Tanjungpura Potianak. Pembuktiaan yang 
sama ditemukan Bob (2007) bahwa baik imbalan formal maupun 
informal yang dilakukan dengan program formal organisasi 
berpengaruh terhadap kepuasan dan kinerja karyawan.  
Di samping adanya penelitian yang mendukung terhadap 
hasil-hasil penelitian yang bertentangan dengan hasil ini seperti 
hasil penelitian Gracter dan Falk (2000) yang menyimpulkan bahwa 
insentif persetujuan sosial berbelok menjadi lemah pada 
eksperimen tidak berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja. 
Salvin (2009:145) mengemukakan bahwa mungkin saja hal ini 
dapat terjadi diakibatkan pemberian insentif ekstrinsik yang kurang 
tepat sesuai waktu, tempat dan atau tidak memberikan kesan-kesan 
tertentu bagi karyawan penerima persetujuan sosial tepat waktu.  
Cara untuk menawarkan insentif ekstrinsik meliputi 
pengungkapan harapan yang jelas, pemberian umpan balik yang 
tepat, langsung dan sering serta peningkatan nilai dan kecerdasan 
imbalan. Pembelokkan itu bisa terjadi karena karyawan tidak tertarik 
lagi pada persetujuan sosial itu. Menurut Woolfolk (2009) sifat 
motivasi ekstrinsik itu didasarkan pada faktor-faktor yang 
berhubungan dengan kegiatan itu sendiri. Orang-orang benar-benar 
tidak tertarik dengan kegiatan itu, orang hanya menaruh perhatian 
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dengan imbalan yang dapat diperoleh dari kegiatan tersebut. Jika 
persetujuan sosial itu tidak lagi memberikan sesuatu yang lebih 
menguntungkan bagi seorang karyawan, karena itu dapat berbelok 
kepada hal lain yang menguntungkan. Sebaliknya, akan bertahan 
jika penghargaan sosial tersebut dinilai menguntungkan karyawan 
yang bersangkutan.  
Apakah perilaku kerja karyawan tersebut tidak mempan atau 
tidak berubah karena percuma dan atau bersikap biasa-biasa saja 
dengan gaji, bonus, atau merasa sudah jenuh dan atau tidak jelas 
apa maunya? Seringkali biasa membingungkan pimpinan. Pada 
dasarnya perilaku kerja seseorang pasti berubah jika hal itu cocok 
dengan idealisme dan citra kreasinya. Di sinilah peranan motivasi 
ekstrinsik diuji untuk membuka seseorang individu yang cenderung  
memiliki sifat tertutup dan pasif pada hal sesungguhnya ia mampu 
melakukan tugasnya dengan baik. Temuan-temuan penelitian ini 
sekaligus mendukung teori Herzberg bahwa faktor higenis seperti 
gaji atau insentif yang diterima karyawan mempengaruhi kinerja 
karyawan.Berdasarkan temuan ini dan didukung oleh hasil-hasil 
penelitian sebelumnya, maka sudah cukup bukti bahwa motivasi 
ekstrinsik berperan dalam melaksanakan tugas. Oleh karena itu, 
para  pimpinan di program studi, jurusan, terutama dan fakultas  
bahkan rektor Universitas Cenderawasih untuk memiliki 
kemampuan membaca pengungkapan karakteristik pribadi dosen 
secara  individu ataupun kelompok dalam segala perilaku kerja para 




Kemampuan atau keterampilan ini harus dimiliki para 
pimpinan unit di fakultas yang beriinteraksi dengan para dosen 
dengan menggunakan pola pendekatan motivasi ekstrinsik. 
Kelemahan utama motivasi ekstrinsik adalah seringkali efeknya 
bersifat sementara, atau kurang bertahan lama atau permanen. 
Pimpinan unit baik dari fakultas maupun program studi harus 
mampu menerapkan model motivasi ekstrinsik yang cocok dan 
terpelihara secara terus-menerus.  
Hasil wawancara dengan pimpinan fakultas teknik tentang 
bagaimana memberikan motivasi ekstrinsik bagi para dosen dalam 
melaksanakan tugas yaitu memberikan uang taksi setiap semester, 
dan tunjangan hari raya baik pada hari Natal maupun hari Lebaran. 
Walaupun tidak besar jumlahnya namun diharapkan para dosen 
memanfaatkan untuk kebutuhan keluarga. Para dosen tahu bahwa 
penghasilan uang lewat penelitian dan kerjasama dengan pihak luar 
sangat terbatas. 
 
5.2.7. Pengaruh Motivasi Intrinsik terhadap Kinerja 
Mengacu kepada nilai korelasi dan nilai persepsi dosen dari 
motivasi intrinsik dan kinerja dosen Universitas Cenderawasih yang 
diperoleh membuktikan bahwa motivasi intrinsik berpengaruh 
secara signifikan terhadap kinerja dosen Universitas Cenderawasih.  
Unsur motivasi intrinsik pekerjaan itu sendiri dari dosen 
Universitas Cenderawasih mempengaruhi kualitas kerja dosen 
Universitas Cenderawasih. Hal ini dilihat dari skor pekerjaan itu 
sendiri menurut persepsi dosen sebesar 4,75 dari skala Linkert 5 
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poin yang mempengaruhi kualitas kerja dosen sebesar 4,71 skala  
Linkert menurut persepsi dosen.  
Sedangkan dikaji dari hubungan faktor loading unsur 
pemberdayaan diri sebesar 1,00 dan kualitas kerja dan alokasi 
waktu memiliki skor yang sama yaitu 0,87. Hal ini mengindikasikan 
bahwa seharusnya pemberdayaan diri dosen melalui kompetensi 
dan otonomi yang dimiliki dosen Universitas Cenderawasih mampu 
mempengaruhi kualitas kerja dosen Universitas Cenderawasih 
sebesar 0,87.  
Dengan demikian, makin baik kondisi motivasi intrinsik yang 
dirasakan dosen Universitas Cenderawsih maka semakin baik pula 
efeknya terhadap peningkatan kinerja dosen dalam pelaksanaan 
tugas. Hasil temuan ini mendukung hasil temuan terdahulu, Moneta 
(2008) yang meneliti mahasiswa di Amerika Utara tentang 
hubungan motivasi intrinsik dengan kreativitas dan kinerja akademik 
yang menyimpulkan bahwa motivasi intrinsik mendukung kreativitas 
dan kinerja. 
Sebaliknya, Giovani dan Siu (2001) yang meneliti mahasiswa 
di Hongkong menunjukkan bahwa motivasi intrinsik berkorelasi 
negatif dengan  indeks prestasi rata-rata mahasiswa tahun pertama 
pada universitas-universitas di Hongkong. Faktor yang sangat 
mempengaruhi prestasi belajar adalah faktor lingkungan belajar. 
Dikaitkan dengan teori motivasi intrinsik, menurut Deci dan 
Ryan (1985) reward yang dipeorelah dari pekerjaan yang dikerjakan 
karyawan berupa pengembangan intelektual dapat menghasilkan 
outcome yang gemilang. Penelitian Yusfitriani (2003) pada Dinas 
Pertanian  dan Peternakan di desa Musi Banjarmasin dan Zainuddin 
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(2008) pada PT. Indoplast di Bandung. Selain mengkaji hubungan 
motivasi ekstrinsik yang dikemukakan sebelumnya, mereka juga 
secara terpisah masing-masing juga mengkaji hubungan motivasi 
intrinsik terhadap kinerja. Secara umum mereka menyimpulkan 
bahwa ada hubungan yang positif dengan kinerja karyawan yang 
dipengaruhi faktor-faktor seperti pengakuan dan penghargaan 
terhadap prestasi kerja atau kinerja yang dicapai.  
Selain itu, faktor lain seperti tujuan yang ingin dicapai oleh 
perusahaan seperti produktivitas perusahaan, serta berbagai tugas-
tugas dan tantangan dalam menghadapi pekerjaan seperti besarnya 
tanggung jawab dan kemajuan serta kegagalan yang dicapai dalam 
menjalankan tugas pun menjadi faktor-faktor intrinsik yang melekat 
pada pekerjaan yang menjadi tanggung jawab karyawan.  
Tomas (dalam Robbins, 2006) menemukan bahwa motivasi 
intrinsik berhubungan erat dengan peningkatan keputusan kerja dan 
perbaikkan kinerja, namun semua studi yang dilakukan oleh 
Thomas pada saat itu banyak yang dilakukan pada kalangan 
manajer perusahaan. Oleh karena itu Robbins mempertanyakan 
apakah motivasi intrinsik juga dapat memprediksi kinerja pada kaum 
buruh biasa (termasuk guru dan dosen) belum bisa dibuktikan. 
Menjawab keraguan Robbins (2006), temuan ini memberikan 
pembenaran bahwa motivasi intrinsik dapat memberikan pengaruh 
yang signifikan peningkatan kinerja guru. Oleh karena motivasi 
intrinsik dikenal sebagai aspek motivasi yang utama bagi daya 
kreativitas, yang berfokus pada tugas. Stemberg (2003), motivasi ini 
dapat memberikan kontribusi yang cukup memadai terhadap 
peningkatan kinerja  guru. 
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Hasil temuan lain yang mendukung temuan ini, seperti 
diungkapkan oleh Gronil dan Stipek (dalam Santrock, 2008) bahwa 
motivasi internal dan minat intrinsik dalam tugas sekolah akan 
meningkat apabila memiliki pilihan dan peluang untuk mengambil 
tanggung jawab personal. Temuan tersebut juga terjadi pada para 
guru. Guru-guru yang mendapat peluang dan kesempatan pilihan 
dan tanggung jawab personal memiliki motivasi intrinsik yang tinggi 
untuk melaksanakan pekerjaan sehingga bisa menghasilkan kinerja 
yang optimal. Dalam wawancara dengan beberapa dosen 
menunjukkan 88% dari dosen tersebut mengatakan bahwa mereka 
menginginkan perkembangan idealisme dan kreativitas dari dalam 
diri. Dari hasil wawancara terungkap pula bahwa 63% dari dosen 
tersebut mengalami hambatan dalam merealisasikan kreativitas 
sesuai aspirasi dan cita-citanya. Namun kalau dosen mendapat 
peluang yang sesuai, maka dosen-dosen tersebut sangat 
bersemangat dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya. 
Salah satu petikan hasil wawancara berikut mencerminkan keadaan 
dosen-dosen yang memperoleh peluang untuk mengekspresikan 
kemampuannya, Happy L. (49 tahun) diantaranya mengatakan:  
“Saya sebagai dosen memiliki otonomi untuk 
mengembangkan kompetensi diri dalam memperluas cakupan ilmu 
saya untuk menambah penghasilan saya setiap tahun, terutama 
berkaitan dengan penelitian. Saya tidak pernah meminta perhatian 
dalam bentuk apapun dari pimpinan Fakultas atau Universitas, 
tetapi cukup saya kerja keras dengan penuh tanggung jawab. Yang 
saya tahu adalah bekerja sesuai dengan tugas dan memberinya 
nilai tambah pada setiap hasil pekerjaan saya. Bagi saya yang 
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terpenting adalah diberikan informasi tentang tawaran-tawaran 
penelitian dari Dirjen DIKTI tepat waktu agar ikut dalam pengusulan 
proposal penelitian. Meskipun sulit atau penuh dengan tantangan, 
saya dengan semangat tinggi tetap berusaha membuat proposal. 
Beberapa kali saya dan tim berhasil memperoleh penelitian Hibah 
Bersaing yang memberikan kami uang sebagai motivasi ekstrinsik, 
namun uang yang diperoleh membangkitkan juga motivasi intrinsik 
saya, untuk tetap semangat dan mau bekerja keras dan bekerja 
cerdas” dalam menyusun proposal penelitian. Meski tidak pernah 
meminta peranan, tetapi saya amat senang mendapat kesempatan 
untuk ikut dalam kopetisi dalam penelitian dengan menggunakan 
informasi dari pimpinan Lembaga Penelitian atau Fakultas untuk 
kegiatan penelitian dari DIKTI” (Wawancara, 5/3/2012).  
Apa yang diungkapkan oleh dosen matematika ini, senada 
dengan kata-kata dari Decy dan Ryan (1985) bahwa motivasi 
ekstrinsik dapat juga membangkitkan motivasi intrinsik. Jika 
sebaliknya, dosen yang pasif dan tidak termotivasi untuk bekerja 
keras dan cerdas, maka akan menimbulkan perasaan pesimis dan 
atau “nrimo” atau pasrah dalam bekerja dan berkarier. Walaupun 
demikian sejumlah dosen tetap menunjukkan kinerja yang baik dari 
dalam diri sendiri. Keadaan yang dirasakan dosen-dosen tersebut 
juga tercermin dalam petikan wawancara dengan dosen geografi   
FS (53 tahun) berikut:  
“Dalam proses perjalanan kerier ditentukan oleh kinerja, 
namun kenyataannya seringkali terjadi prinsip senang dan tidak 
senang dari ketua program studi, kadang-kadang penilaian DP3 
hanya berdasarkan kedekatan hubungan dan lainnya. Kelihatannya 
124 
 
tidak murni lagi. Pengiriman dosen untuk mengikuti penataran, dan 
pelatihan dan tugas-tugas lain, sering menyimpang dari harapan. 
Kenyataannya pemberian kesempatan bagi dosen di program studi 
tidak membangkitkan motivasi kerja. Itulah persoalan yang kadang-
kadang sering mengecewakan. (Wawancara, 03/1/2012). 
Secara kuantitatif ditemukan dosen memiliki motivasi intrinsik 
yang sangat tinggi. Secara kualitatif pun diperoleh lebih dari 75% 
dosen yang diwawancara mengatakan bahwa mereka sangat 
menikmati pekerjaannya sebagai dosen. 
Beberapa aspek motivasi intrinsik yang sangat menonjol 
antara lain: inisiatif untuk meningkatkan kemampuan melalui 
mengikuti kegiatan-kegiatan ilmiah karena didorong oleh persepsi 
ingin memperluas dan meningkatkan bidang ilmunya. Para dosen 
bekerja dan menikmati pekerjaan lebih karena dorongan jiwa dan 
rasa tanggung jawab moral yang tinggi terhadap nasib dan masa 
depan para mahasiswa. Sehingga tidak banyak terpengaruh 
dengan suasana di luar diri seperti demo di depan kampus bahkan 
cenderung “bermasa bodoh” dengan resiko yang akan dihadapi 
karena kurang amannya kampus. 
Di samping itu terdapat sejumlah idealisme, harapan dan 
keinginan untuk berpartisipasi dalam pengembangan diri seperti 
yang diinginkan para dosen, namun keterbatasan dana dan sistem 
yang sedang melanda manajemen Universitas yang tidak 
memungkinkan bisa terealisasi. Akibatnya membuat sebagian 
dosen merasa frustasi dan melemahkan motivasi intrinsiknya. Lebih 
dari 60% dosen yang diwawancarai mengalami kendala dalam 
merealisasikan kreativitas yang sesuai harapan dan cita-citanya.  
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Padahal kemauan kerja keras untuk maju adalah gambaran 
tentang kuatnya motivasi intrinsik dosen-dosen tersebut. Berarti 
kebanyakan dosen dalam menjalankan tugas disebabkan karena 
adanya pengaruh internal (dorongan internal) dan rasa tanggung 
jawab yang kuat dari dalam diri, meskipun keadaan lain kurang 
menunjang. Sebagai ilustrasi yang mencerminkan keadaan motivasi 
intrinsik dosen, salah satunya seperti yang diungkapkan Betty (38 
tahun) dosen program studi matamatika dalam petikan wawancara 
berikut:  
“Seringkali dengan isu ada demo di kampus saya memilih 
untuk pergi mengajar sedangkan teman saya sekompleks memilih 
untuk libur. Saya mengatakan kepada teman bahwa Tuhan dekat 
pada orang yang berkorban untuk orang lain, dan memangnya 
demo di dalam kelas dan akan berlangsung tidak lama karena 
kampus Uncen adalah tempat kumpul untuk berangkat ke kantor 
DPR” (Wawancara, 20/11/2011. Di samping ini, ada juga 
wawancara dengan ibu Rolys (47 tahun) mengungkapkan motivasi 
intrinsik dalam membuat proposal penelitian sebagai berikut:  
“Saya selalu berusaha untuk mengembangkan diri dalam 
bidang penelitian karena selain mendapat uang, saya 
mengembangkan pola pikir saya untuk berpikir kreatif dan 
sistematis karena semakin banyak terlibat dalam penelitian kita 
mengembangkan ilmu kita dan memperluas cakupan ilmu melalui 
belajar, diskusi dengan buku atau teman seprofesi. Saya gagal 
menulis proposal ke Dikti sebanyak 3 kali, tetap saya coba dan 
akhirnya saya lolos pada proposal ke 4. Saya sekarang mencoba 
membuat proposal Hibah Bersaing, walaupun ada teman yang 
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mengatakan bahwa proposal Hibah Bersaing itu susah karena 
menghasilkan produk, bukan menguji hipotesa untuk menyatakan 
hubungan, namun tetap berdoa untuk berjuang agar saya bisa 
mendapat pengalaman baru“ (Wawancara 10 Maret 2012). 
Uraian di atas menggambarkan betapa kuatnya motivasi 
intrinsik yang dimiliki dosen ini, terutama pemberdayaan diri untuk 
berkreasi dengan ide-ide baru. Ketika sebagian besar dosen 
memiliki motivasi intrinsik untuk penelitian, maka akan 
mempengaruhi motivasi ekstrinsik karena ada uang, yang kembali 
menghidupkan motivasi intrinsik. 
Hasil temuan ini di dukung oleh temuan sebelumnya serta 
pendapat para pakar di bidangnya merupakan bukti empirik bahwa 
motivasi intrinsik memiliki peranan yang sangat penting dalam 
meningkatkan kinerja dosen. Artinya temuan ini dapat memberikan 
masukan yang akurat bagi usaha peningkatan kinerja dosen melalui 
pemahaman dan aplikasi pengembangan motivasi intrinsik ke 
dalam sistem manajemen pendidikan di Universitas Cenderawasih, 
agar mengalokasikan dana yang cukup besar untuk membangkitkan 
motivasi intrinsik terutama pemberdayaan diri dosen karena 
penelitian memerlukan biaya 
 
5.3. Implikasi Hasil Penelitian   
5.3.1. Implikasi Teoritis 
Implikasi teoritis dari pengaruh self-leadership terhadap 
kinerja yang dimediasi oleh motivasi dalam penelitian sekarang 
adalah ide baru karena penelitian sebelumnya tidak 
memperkenalkan dan tidak mengaplikasikan ide bahwa motivasi 
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intrinsik dan ekstrinsik bisa menjadi variabel antara self-leadership 
dan kinerja dalam sebuah penelitian. Kontribusi penelitian ini secara 
teoritis melahirkan sebuah model atau kerangka konsep yang 
disebut model hipotesis yang dibangun dan diuji dengan subyek 
dosen di perguruan tinggi yang sebelumnya tidak dilakukan. 
Di sinilah impilikasi teoritis dari penelitian  bahwa adanya  
aplikasi ide baru yang berguna untuk literatur self-leadership, 
motivasi dan kinerja. Kontribusi ini sejalan dengan apa yang 
dikatakan oleh Kanter(1988),West dan Farr (1989) dan Scott dan 
Bruce (1994) bahwa inovasi adalah tindakan yang dilakukan tidak 
hanya  menciptakan ide baru tetapi juga memperkenalkan dan 
mengaplikasikan ide-ide baru, semuanya dilakukan dengan maksud 
memperbaiki kinerja organisasi.   
              
5.3.2  Implikasi Praktis 
Berdasarkan temuan penelitian ini maka  implikasi praktis 
yang disampaikkan kepada Universitas Cenderawasih atau juga 
kepada organisasi yang mau menerapkan atau meningkatkan 
kepemimpinan yang disebut self-leadership harus membuat 
kebijakan yang mendukung pelaksanaan manajemen partisipatif 
yang dikemukakan oleh teori self-leadership dan teori y. Dosen-
dosen di Universitas Cenderawasih memiliki otonomi dan 
kompetensi dalam bidang ilmu mereka sehingga harus 
menunjukkan kinerja yang tinggi dengan menerapkan prinsip 
manajemen partisipatif yang dikemukakan oleh teori self-
leadership/self-leadership focused behavioral strategies dan teori y 
dari Douglas McGregor (1960).Kedua teori ini memberi kesempatan 
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untuk staf mengembangkan diri tanpa paksaan, tetapi staf 
menggambil tanggung jawag dan berkomitment untuk mencapai 
tujuan organisasi.Prinsip motivasi diri dan arahan diri dari teori self-
leadership dan teori y penting bagi staf dosen di Universitas 
Cenderawasih. Khususnya kepada pihak pimpinan di Universitas 
Cenderawasih perlu menerapkan hal-hal sebagai berikut: 
1. Menerapkan manajemen partisipatif di mana pimpinan 
Univesitas Cenderawasih meningkatkan tanggung jawab, 
pemberdayaan diri, dan persepsi keberhasilan diri setiap dosen 
dalam melaksanakan tugas tri dharma perguruan tinggi. 
2. Pimpinan Universitas Cenderawasih seharusnya memliki 
ketrampilan motivasi intrinsik dalam memahami keinginan dan 
sikap dosen agar membangkitkannya melalui kegiatan seperti 
mengikuti seminar, pelatihan dalam bidang ilmunya, di samping 
memberikan reward keuangan yang layak lewat pekerjan 
seperti penelitian, pengabdian pada masyarakat. 
3. Pimpinan Universitas Cenderawasih mengeluarkan kebijakan 
untuk menjamin tercapainya kinerja dosen yang didasarkan 
pada kriteria evaluasi kinerja dosen setiap tahun demi 






















5.3.3 Keterbatasan Penelitian  
Penelitian ini tidak luput dari kekurangan, dan kekurangannya 
adalah masalah pengukuran kinerja terbatas pada bidang 
pendidikan dan pengajaran, pada hal dosen mempunyai tugas 
penelitian, pengabdian pada masyarakat dan penunjang tri dharma 
perguruan tinggi. Penelitian berikut dapat menggambil bidang 
penelitian, pengabdian pada masyarakat atau penunjang tri dharma 
perguruan tinggi. Keterbatasan lain dalam penelitian ini adalah 
jumlah dosen laki-laki lebih banyak daripada dosen wanita sehingga 
hasil yang dicapai dalam penelitian ini banyak diiwarnai oleh pikiran 
para dosen laki-laki. Peneliti yang ingin meneliti di Uncen atau di 
tempat lain berkaitan dengan self-leadership dan kinrja dapat 
memperhatikan kedua keterbatasan ini. 
 
 
 
  
 
 
 
 
